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El principal objetivo de esta investigación es determinar la influencia de la planificación 
estratégica y el empowerment en el clima organizacional de los docentes de la Institución 
Educativa “Juana Alarco de Dammert”, Miraflores, Lima, 2015. 
 
La investigación realizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo básico, con un diseño no 
experimental, transeccional correlacional causal. La población estuvo conformada por 152 
docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert”, Miraflores, Lima, y la 
muestra fue probabilística constituida por 109 sujetos. Se empleó como técnica de recolección 
de datos la encuesta, que utilizó como instrumentos tres cuestionarios: la primera sobre la 
planificación estratégica, la segunda sobre el empowerment y la tercera sobre el clima 
organizacional. La validez de contenido de los cuestionarios fue a través de Juicio de Expertos 
con resultados de aplicable, y el nivel de confiabilidad de sus instrumentos fue excelente, 
realizados mediante la prueba Alfa de Cronbach, cuyo valor fue 0.944 para la planificación 
estratégica (27 ítems), 0.963 para el empowerment (24 ítems), y 0.947 para el clima 
organizacional (30 ítems). 
 
Los resultados de la investigación nos permitieron concluir que: La planificación 
estratégica y el empowerment influyen significativamente en el clima organizacional de los 
docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert”, Miraflores, Lima, 2015, 
con un nivel de significancia de 0.05 y Rho de Spearman = 0.982 y p-valor = 0.000 < 0.05. 
(Correlación positiva fuerte). 
 






The main objective of this research is to determine the influence of strategic planning and 
empowerment in the organizational climate of teachers of School "Juana Alarco de 
Dammert", Miraflores, Lima, 2015. 
 
The research was quantitative approach, basic type, with a non-experimental design, 
transactional causal correlation. The population consisted of 152 teachers of School "Juana 
Alarco de Dammert", Miraflores, Lima, and probabilistic sample was composed of 109 
subjects. It was used as data collection technique the survey, three questionnaires used as 
instruments: the first on strategic planning, the second on the empowerment and the third on 
the organizational climate. Content validity of the questionnaire was through expert judgment 
with applicable results, and the level of reliability of the instruments was excellent, made by 
Alfa Cronbach, whose value was 0.944 for strategic planning (27 items) , 0.963 for 
empowerment (24 items), and 0.947 for organizational climate (30 items). 
 
The research results allowed us to conclude that: Strategic planning and empowerment 
significantly influence the organizational climate of teachers of School "Juana Alarco de 
Dammert", Miraflores, Lima, 2015, with a significance level of 0.05 Spearman's rho = 0.982 
and p-value = 0.000 <0.05. (Strong positive correlation). 






En cumplimiento a las exigencias formales de la Universidad, presentamos a consideración 
de la Escuela de Posgrado, la investigación denominada: Influencia de la planificación 
estratégica y el empowerment en el clima organizacional de los docentes de la 
Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert”, Miraflores, Lima, 2015. 
 
Uno de los factores que motivaron la decisión de investigar sobre el tema, fue el 
hecho de conocer la importancia de la Planificación Estratégica, como primer paso del 
proceso de la gestión de la Institución Educativa, que debe estar consensuado con todos 
los agentes educativos: directores, administrativos, personal docente, estudiantes, 
comunidad y otros; lo que conlleva al logro de los planes, objetivos y metas y sobre 
todo que se atienda las necesidades educativas y expectativas de la comunidad, 
garantizando la organización y por ende el orden. Asimismo al haber planificación se 
podrá entonces, delegar responsabilidades a los colaboradores, otorgándoles poder y 
autoridad para que tomen decisiones en beneficio de la institución, cuyo resultado 
incrementará un buen clima organizacional. Motivo por el cual nació el interés de 
realizar la presente investigación: Planificación estratégica y empowerment en el clima 
organizacional. 
 
Para su estudio, la investigación se desarrolló durante dos etapas, en la primera 
etapa, se aplicó la prueba piloto a un grupo con similares características de la muestra 
real, con la finalidad de demostrar la fiabilidad de los instrumentos de medición; en la 
segunda etapa (julio de 2015), se trabajó con la muestra completa, haciendo uso de 
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fórmulas probabilísticas, la misma que nos permitió tener la certeza que se englobaba el 
total de la población. 
El presente trabajo de investigación tiene la siguiente estructura: 
 
El capítulo I, describe el problema objeto de la investigación, su formulación, los 
objetivos, la importancia y las limitaciones en el desarrollo de la misma. 
 
El capítulo II, comprende el marco teórico, sobre la base de cada una de las 
variables, tales como: Planificación estratégica, empowerment, y clima organizacional. 
 
El capítulo III, propone las hipótesis, variables, y su operacionalización. 
 
El capítulo IV, explica el enfoque, tipo y diseño de la investigación, describe la 
población y muestra, así como las técnicas e instrumentos de recolección de 
información, el tratamiento estadístico, y sus procedimientos. 
 
El capítulo V, describe la validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados en 
la investigación, la presentación y análisis de los resultados, así como su discusión, el 
establecimiento de conclusiones y las recomendaciones de la investigación. 
 
En suma este capítulo hace referencia a qué es lo que finalmente se encontró al 
término de la investigación; que significan realmente los resultados obtenidos, 
señalando la relación existente entre los hechos observados, en este caso, la correlación 
causal de la variable independiente 1 y 2 en la variable dependiente. Así como la 





Finalmente, se incluyen en los apéndices los instrumentos de recolección de datos 




























Planteamiento del problema 
 
1.1. Determinación del problema 
 
Las organizaciones modernas en general buscan cada día ser más competitivas en este 
mundo globalizado, creando estrategias que les permitan obtener algunas ventajas sobre 
sus competidores tanto en el producto como en los servicios que prestan.  
 
Es por ello que las organizaciones centran su mirada en sus empleados, ya que el 
tema en relación al clima o atmósfera en la que se desempeñan los empleados durante 
ocho horas diarias de la jornada laboral, ha tomado gran relevancia para las entidades 
privadas y estatales. Debido a que los empleados son considerados el intangible más 
valioso de las empresas, por ser el capital más importante para el funcionamiento de las 
mismas; de esto deriva el interés de ofrecerles un clima organizacional apto para 
laborar, permitiéndoles sentirse satisfechos y que de esta manera realicen las actividades 
asignadas con eficiencia y eficacia que coadyuve al desarrollo de la visión 
organizacional. 
 
A lo largo del tiempo se ha percibido que las instituciones educativas atraviesan 
una crisis desde el punto de vista de planificación y delegación de poder. La 
planificación estratégica es el camino que la dirección de una institución elige para 
poner en práctica la misión de la organización, utilizando los recursos humanos, físicos 
y financieros en la forma más efectiva y eficientemente posible (Lepeley, 2001, p.45). 
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Asimismo el Ministerio de Educación (2010) ente rector del sistema educativo 
nacional sostiene que: En los últimos cien años casi todas las instituciones han 
cambiado, menos la escuela. En general, la escuela como institución mantiene su 
estructura histórica y es el espacio social donde se han dado menos transformaciones. El 
otro elemento de análisis del problema son los bajos resultados de aprendizaje obtenidos 
por nuestro país, tanto en evaluaciones nacionales como internacionales. El diseño 
institucional tiene un desfase estructural entre aquello que entendemos educar y la 
demanda educativa del siglo XXI. Esto se ve reflejada en la mayoría de las escuelas del 
Perú encontrando: instrumentos de gestión de cumplimiento únicamente normativo y 
poco funcionales. Desconfianza, subordinación y conflicto como estilo de relación entre 
los actores de la comunidad educativa. 
 
Para Alvarado (2005, p.43) en el Perú, desde la cumbre presidencial de la Punta 
del Este (1962), hemos tenido una trayectoria sinuosa en materia de planificación, en 
algunos casos incipiente o empírica y en otro intermitente. Por otro lado debemos 
indicar que los países hoy llamados desarrollados, independientemente de sus 
concepciones ideológicas sobre sus modelos de desarrollo, han sabido aplicar desde 
hace mucho tiempo atrás sus respectivos procesos de planificación ya sea de manera 
indicativa o imperativa…con lo cual han logrado los grados de desarrollo qua hoy 
ostentan. 
 
Es por ello que la Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert", que brinda 
atención a estudiantes del nivel inicial, primaria y secundaria, ubicada en el distrito de 
Miraflores, UGEL N° 07 de Lima Metropolitana; conocedores de la importancia de la 
Planificación Estratégica, como primer paso del proceso de la gestión de la Institución 
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Educativa, para el logro de las metas y objetivos; se ha observado que no existe una 
planificación que sea consensuado con todos los agentes educativos: directores, 
administrativos, personal docente, estudiantes, comunidad y otros; lo que conlleva al 
desconocimiento de los planes, objetivos y metas y sobre todo que no se atienda las 
necesidades educativas y expectativas de la comunidad, observando una falta de 
organización y por ende el desorden. Esta falta de identificación, desconocimiento de la 
misión y visión, conlleva a que el personal no se encuentre empoderado de su quehacer 
educativo y menos que exista un óptimo clima organizacional. Motivo por el cual nació 
el interés de realizar la presente investigación: Planificación estratégica y empowerment 
en el clima organizacional. 
 
El empowerment significa otorgar poder, autoridad y responsabilidad a las 
personas para que sean más activas y proactivas dentro de la organización. Se trata de 
un cambio cultural, de una transformación del comportamiento de las personas, quienes 
tienen más iniciativa personal en sus actividades al contrario de las reglas y los reglamentos 
tradicionales que inhiben e impiden la plena realización de las personas (Chiavenato, 
2009, p.194). 
 
Asimismo el punto de partida para cualquier institución educativa que quiera 
proporcionar a sus colaboradores, capacidades de tomar decisión y autogestión, es 
adoptar una filosofía general que sea fácil de entender, y esto es el Empowerment; que 
es un proceso iniciado por los directivos que buscan desarrollar al máximo todas las 
habilidades y talentos de los empleados para alcanzar los objetivos y metas de la 
institución, que favorece el desarrollo y el uso de los talentos no demostrados por los 
colaboradores, contribuyendo al logro del trabajo y a un óptimo clima institucional; en tal 
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sentido, el problema que se abordó en la presente tesis se formula a través de las 
siguientes interrogantes: 
 
1.2. Formulación del problema 
 
1.2.1. Problema general  
¿Existe influencia de la planificación estratégica y el empowerment en el 
clima organizacional de los docentes de la Institución Educativa “Juana 
Alarco de Dammert”, Miraflores, Lima, 2015? 
 
1.2.2. Problemas específicos 
  
P1 ¿Existe influencia de la planificación estratégica en el clima organizacional 
de los docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert”, 
Miraflores, Lima, 2015? 
 
P2 ¿Existe influencia del empowerment en el clima organizacional de los 
docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert”, 




1.3.1. Objetivo general: 
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Determinar la influencia de la planificación estratégica y el empowerment en 
el clima organizacional de los docentes de la Institución Educativa “Juana 
Alarco de Dammert”, Miraflores, Lima, 2015. 
 
1.3.2. Objetivos específicos: 
 
O1 Determinar la influencia de la planificación estratégica en el clima 
organizacional de los docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco 
de Dammert”, Miraflores, Lima, 2015. 
 
O2 Determinar la influencia del empowerment en el clima organizacional de 
los docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert”, 
Miraflores, Lima, 2015. 
 
 
1.4. Importancia y alcances de la investigación 
 
La siguiente investigación tiene la siguiente importancia: 
 
Permite conocer y valorar mejor, a partir de la casuística concreta y la correspondiente 
información empírica y teórica, el estado actual de la planificación estratégica y el 
empowerment en el clima organizacional de los docentes de la Institución 
Educativa “Juana Alarco de Dammert”, Miraflores, Lima, 2015; 
 
Permite conocer y valorar con mayor objetividad y elementos de juicios 
consistentes, la relación causal reciproca que se ejerce entre las variables de la 
planificación estratégica y el empowerment en el clima organizacional de los 
docentes de la muestra, no sólo estableciendo la importancia relativa de cada 
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factor sino también poniendo a prueba la coherencia de la concepción factorial de 
la calidad institucional; 
 
Facilita la obtención de mejores condiciones para una formulación y aplicación más 
exitosa de propuestas de mejoramiento continuo de la planificación estratégica y 
el empowerment en el clima organizacional de los docentes de la muestra; 
Aporta elementos de juicio para formular una tipología de la planificación 
estratégica y el empowerment en el clima organizacional de los docentes de la 
muestra, utilizable como patrón o referente valido para desarrollar acciones de 
naturaleza diagnóstica, descriptiva, explicativa, predictiva y transformadora del 
potencial institucional; 
 
Aporta elementos de juicio útiles para mejorar el desarrollo teórico-práctico de las 
acciones destinadas a optimizar las relaciones sinérgicas entre las variables bajo 
estudio incluyendo las correspondientes condiciones mediacionales 
predominantes; y, 
 
Metodológicamente constituye un caso no muy frecuente de aplicación de la 
concepción epistemológica crítica al estudio de estos procesos, lo cual implica la 
incorporación de instrumental estadístico subordinado a un denso enfoque teórico 
aplicado al conocimiento de variables complejas como la planificación estratégica 
y el empowerment en el clima organizacional de los docentes de la muestra. Esto 
estimula el desarrollo de otros trabajos en esta misma o similar línea de 
investigación. 
 




Alcance espacial: Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert”, Miraflores. 
Alcance socioeducativo: Docentes, directivos, Estado y comunidades de base. 
Alcance temático: Planificación estratégica, empowerment, y clima 
organizacional. 
Alcance temporal: Año 2015. 
 
1.5. Limitaciones de la investigación 
 
Para desarrollar la investigación se enfrentó una serie de limitaciones por las pocas 
experiencias de investigación en temas sobre: La planificación estratégica y el 
empowerment en el clima organizacional de los docentes, en el contexto educacional. 
 
Una de las primeras dificultades y la de mayor incidencia que encontró la 
investigación como todas las investigaciones sociales, son las limitaciones referentes a 
la validez externa de los resultados debido a que las características del servicio se 
desenvuelven dentro de una realidad concreta en este caso la Institución Educativa 
“Juana Alarco de Dammert”, Miraflores, Lima, durante el año 2015, cuyos objetivos 
están en función a sus necesidades y posibilidades. 
 
Otro de los factores limitantes que tuvo la investigación fue sin duda las 
dificultades en el acceso a las fuentes primarias, debido a que las autoridades de la 
Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert”, Miraflores, Lima, durante el año 
2015, considerarán determinados elementos del quehacer institucional, tales como su 
documentación interna, llámese relaciones, registro docente, etc., o el acceso a sus áreas 
de trabajo, y otros, con criterio extremadamente restrictivo y confidencial. Esto se 
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afrontó mediante el correspondiente trabajo previo de sensibilización, involucramiento, 
cobertura, triangulación y coordinación, según los casos. 
 
Otra limitación que también no podemos dejar de considerar son los escasos 
trabajos de investigación relacionados a las variables en estudio, que permitan contrastar 
los resultados alcanzados respecto a los resultados a lograr en esta investigación. Esto se 
afrontó mediante el uso y consulta de las fuentes disponibles, la extrapolación de 




























Para la presente tesis, sobre la influencia de las variables: Planificación estratégica, 
empowerment y clima organizacional; se ha revisado las siguientes investigaciones 
nacionales e internacionales:  
 
2.1.1. Antecedentes nacionales 
 
Maquera (2003), en su investigación: “Planeamiento estratégico de la tecnología de la 
información aplicada al Instituto Superior Tecnológico Público de Chancay” con la 
finalidad de graduarse por la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, investigación 
que realiza un análisis sobre la matriz FODA y obtiene como resultado que la 
Institución Educativa muestra una posición importante respecto al nivel interno, pero a 
nivel del alumnado no, y deben desarrollar estrategias para utilizar las fortalezas y las 
tecnologías de información y comunicación de la Institución. Como resultado, produce 
una arquitectura organizacional que incluye modelos operativos, sistemas de 
información, hardware y comunicaciones, y estructura de la organización. 
 
 
Palma (2004), en su investigación: Diagnóstico del Clima Organizacional en 
trabajadores dependientes de Lima Metropolitana. Lima. OPTIM. Diagnosticó el clima 
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organizacional en trabajadores con relación de dependencia laboral, en una muestra de 
1323 trabajadores de entidades particulares y estatales de Lima Metropolitana. Los datos 
analizados con el programa SPSS permitieron un análisis factorial que con las respectivas 
rotaciones estadísticas permite un inventario de 50 ítems con cinco factores del Clima 
Laboral; la misma que obtuvo con métodos de Alfa de Cronbach y Guttman una 
correlación de 0.97 y 0.90 respectivamente. Las comparaciones de promedios llevadas a 
cabo con la prueba “t” y el ANOVA evidencian diferencias a favor de los trabajadores 
varones, de empresas particulares de producción y por quienes ocupan cargos 
directivos; El promedio de percepción más bajo se encuentra en el grupo de trabajadores 
operarios y en empresas de producción estatal. 
 
Santos (2007), realizó la tesis titulada: “El planeamiento estratégico y su relación 
con la calidad de las instituciones educativas públicas de educación básica nivel 
secundario del distrito de Bellavista de la región Callao” con la finalidad de obtener el 
grado académico de Magister en Educación, mención Gestión de la Educación, por la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. La investigación concluye en lo siguiente: 
(1) El planeamiento estratégico se relaciona significativamente en 49.0 % con un (valor 
P<0.05) con la calidad de las Instituciones educativas públicas de Educación Básica de 
nivel secundaria del distrito de Bellavista. (2) La visión, misión se relaciona 
significativamente en 43.9 % (valor P<0.05) con la calidad de las instituciones 
educativas públicas de educación básica de nivel secundario del distrito de Bellavista. 
(3) Los objetivos de gerencia no se relacionan significativamente con la calidad de la 
Instituciones educativas públicas de educación básica del nivel secundario del distrito 
de Bellavista, la correlación alcanza un 27.5% que representa en la escala de rangos que 
alcanza un grado de relación regular (valor P>0.005). (4) La comunicación no se 
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relaciona significativamente con la calidad de la instituciones educativas públicas de 
Educación Básica del nivel secundaria del distrito de Bellavista, la correlación alcanza 
un 35.1% que representa en la escala de rangos un grado de relación regular (valor 
P>0.05). (5) El feedback estratégico no se relaciona significativamente con la calidad de 
las instituciones educativas públicas de Educación Básica del nivel secundaria del 
distrito de Bellavista, la correlación alcanza un 26.3% regular (valor P>0.05). Y (6) Las 
instituciones educativas del Callao: San Pedro, y Francisco Izquierdo Ríos se 
encuentran en peligro y débiles pero con oportunidades, pero si se actúa sobre las 
debilidades internas, las instituciones educativas podrían maximizar su capacidad de 
aprovechamiento de las oportunidades que le ofrece el entorno. 
 
Díaz (2009), en su tesis: “Percepción del empowerment según sexo y área 
laboral: caso administrativos universitarios" con la finalidad de obtener la licenciatura, 
por la Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo. En el presente estudio se 
habla del Empowerment Psicológico, una rama que se desprende del Empowerment 
gerencial, cuyo tronco matricial está relacionado a la administración moderna. Con este 
trabajo se busca establecer relaciones entre el nivel de percepción de Empowerment 
Psicológico de los colaboradores administrativos y las variables de sexo y área laboral. 
Los datos se han obtenido mediante la aplicación del cuestionario multidisciplinar de 
Empowerment modificado, propuesto por Spreitzer (1995), a 83 colaboradores internos 
de una organización universitaria. Es una investigación de tipo cuantitativa con un 
alcance exploratorio y descriptivo, se ha utilizado un diseño muestral estratificado con 
probabilidades proporcionales y selección aleatoria en cada estrato.  
En cuanto a los resultados obtenidos, se ha encontrado que el nivel de percepción 
de las dimensiones del “Significado” y “Competencia” mucho depende del valor 
28 
 
intrínseco que le da cada uno de los colaboradores y, las dimensiones de 
“Autodeterminación”, “Impacto” y “Seguridad” influyen en cada una de sus áreas, 
puesto que depende de lo que éstas les puedan brindar. En cuanto al análisis de la 
variable sexo, los resultados entre hombre y mujeres son similares, ambos dan 
importancia a las dimensiones: “Significado” y “Competencia”. Sin embargo existe una 
baja percepción en el sexo femenino en las dimensiones de “Autodeterminación”, 
“Impacto” y “Seguridad”. 
 
Coronado (2009), realizó la tesis titulada: “Planificación estratégica en el 
rendimiento de los docentes y trabajadores administrativos de la institución educativa 
5080 Sor Ana de los Ángeles del Callao”, con la finalidad de obtener el grado 
académico de Magister en Educación, mención Medición y Evaluación de la Calidad 
Educativa, por la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. Esta 
investigación concluye que: (1) Existe una correlación positiva entre la comunicación 
del equipo directivo y el desempeño de los docentes de la I.E. Nº 5095. (2) Existe alta 
correlación positiva entre la motivación del equipo directivo y el desempeño de los 
docentes de la I.E. Nº 5095, y (3) Existe alta correlación positiva entre el manejo 
institucional del equipo directivo y el desempeño de los docentes de la I.E. Nº 5095. 
 
Chávez (2011), en su tesis: “Nivel de empoderamiento en el hogar de las madres 
de niños menores de cinco años que asisten al Centro de Salud San Juan de 
Miraflores", con la finalidad de obtener la licenciatura, por la Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos. Obtuvo como resultados del estudio, que en todas las 
dimensiones el mayor porcentaje de madres presenta empoderamiento medio, excepto 
en la dimensión política donde más de la tercera parte presentaba empoderamiento bajo.  
El mayor grado de instrucción favorece niveles más altos de empoderamiento, 
mientras las madres muy jóvenes o mayores presentan niveles más bajos de 
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empoderamiento. En el empoderamiento económico el acceso a los recursos y 
participación en la economía del hogar es limitado, lo que a su vez limita el 
empoderamiento en la dimensión familiar - interpersonal, al igual que la violencia 
familiar, ambos factores se encontraron relacionados significativamente con la decisión 
de llevar a los niños a CRED y de pagarles un tratamiento o comprarles una medicina. 
En esta dimensión también encontramos una alta prevalencia de violencia emocional 
donde predominan los gritos de parte del esposo, siendo el motivo más frecuente el que 
la mujer no haya realizado los quehaceres del hogar. En la dimensión sociocultural la 
cuarta parte de las madres encuestadas no participa en la toma de decisiones de la 
educación y crianza de sus hijos, siendo esto un riesgo para el bienestar de los niños y 
niñas. 
 
Huarcaya (2011), en su investigación: “Aplicación del empowerment para lograr 
una gestión eficiente en la Municipalidad Provincial del Callao" con la finalidad de 
realizar su informe anual de investigación, en la Universidad Nacional del Callao. 
Concluye que dentro del contexto actual en que se encuentran inmersos los gobiernos 
locales y frente a una difícil situación socioeconómica que presenta el país, la 
municipalidad Provincial del Callao asume el rol de ente promotor y de brindar un 
servicio eficiente a la población. Dentro de este marco, la Municipalidad ha empleado 
un rol que se traduce en las siguientes acciones; una política de descentralizar las 
funciones, las responsabilidades y la toma de decisiones, dotando de más libertad a los 
colaboradores para que puedan ejercer sus funciones todo esto enmarcado dentro del 
marco de sus atribuciones, la cual está contemplada en el MOF logrando así gestión 
administrativa eficaz de los recursos públicos y de atención al ciudadano. 
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2.1.2. Antecedentes  internacionales 
 
Argueta; Chávez; y Menjivar (2001), desarrollaron la tesis titulada: “Propuesta de un 
programa de empowerment estratégico para el personal del área de servicio al cliente 
de las instituciones oficiales de crédito del área Metropolitana de San Salvador”, con 
la finalidad de graduarse en la Universidad Francisco Gavidia, El Salvador, San 
Salvador. La presente investigación tiene como objetivo presentar a las instituciones 
Oficiales de Crédito un Programa de Empowerment Estratégico (PEE), el cual será una 
herramienta útil en manos de Directivos, Gerentes y Jefes para poder mejorar la calidad 
de servicio que se les brinda a los clientes en este tipo de Instituciones. Hoy en día las 
empresas más competitivas han llegado a posicionarse en los primeros lugares por 
calidad en el servicio que estas ofrecen a sus clientes, es por ello que se ha creado el 
Programa de Empowerment Estratégico (PEE), con la finalidad de mejorar el servicio al 
cliente en las instituciones oficiales de crédito del área Metropolitana de San Salvador. 
 
Pérez (2002), desarrollo la tesis titulada: “Empowerment y su relación en la 
productividad del trabajador en el departamento de radiología de los hospitales de la 
ciudad de Monterrey Nuevo León”, con la finalidad de graduarse en la Universidad 
Autónoma de Nuevo León, Monterrey, México. La presente investigación concluye que: 
Según los hallazgos de este estudio, en la medida que se promueve el Empowerment en 
el técnico radiólogo, también habrá un incremento en su productividad. Por lo que es 
importante, que la administración promueva la captación de jefes que además de ser 
expertos en su área, sean capaces de transferir conocimientos a sus colaboradores, e 
involucrar al personal en las decisiones de una organización, capacitarlo para que 
resuelva situaciones laborales, facultarlo para realizar su trabajo sin limitaciones que 
estorben su buen desempeño; trae como consecuencia la satisfacción de los 
trabajadores, por lo tanto su autodesarrollo, disminución de estrés, asertividad en su 
desempeño, claridad en sus actividades y sobre todo mejora en la calidad de su vida. 
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Tibisa (2003), desarrollo la investigación: “Planificación de estrategias para la 
enseñanza de las matemáticas en la segunda etapa de educación básica”, con la 
finalidad de graduarse en la Universidad Santa María, Caracas, Venezuela. La presente 
investigación se centra en la influencia de la planificación de estrategias para la 
enseñanza básica. Para ello se consideró la situación problemática en cuanto a la 
planificación que realizan los docentes para impartir clase en el área de matemática, ya 
que las estrategias utilizadas no son las más adecuadas para trasmitir los contenidos a 
los alumnos. 
 
Nieves (2003), en su investigación: Desempeño docente y clima organizacional 
en el Liceo "Agustín Codazzi" de Maracay, Estado Aragua. Realizó un estudio sobre la 
relación existente entre el Desempeño Docente y el Clima Organizacional en una 
institución educativa pública del Estado de Aragua. Se seleccionó una muestra 
probabilística al azar simple y estratificada aplicando un procedimiento sistemático y por 
afijación proporcional. Previo ajuste, la muestra quedó conformada por quince (15) 
profesores TC, miembros del Consejo Técnico Asesor, veinte (20) profesores PH y 
sesenta (60) alumnos cursantes del Segundo Año, mención Ciencias, durante el período 
escolar (1994-1995). Se desarrolló una investigación de campo no experimental, tipo 
descriptiva-correlacional de corte transversal o transeccional. Se aplicaron las Escalas 
Efido y Evado y el Cuestionario Descriptivo del Perfil del Clima Organizacional 
(CDPCO). La validez de dichas Escalas, tipo Likert, ha sido constatada en 
investigaciones anteriores, al igual que sus niveles de confiabilidad. Sin embargo, el 
investigador procesó dichos resultados y se obtuvieron excelentes niveles de validez y 
confiabilidad. Para el análisis e interpretación de los resultados, se utilizaron estadísticas 
descriptivas, de variabilidad e inferencial. Los resultados, en general indican que existe, 
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salvo algunas excepciones, una relación baja positiva y no significativa entre las 
variables estudiadas de acuerdo a la opinión emitida por docentes y alumnos. 
 
Sosa y Williams (2004), desarrollaron la tesis titulada: “El nivel de empowerment 
de los profesores del colegio menor San Francisco de Quito”, con la finalidad de 
graduarse en la Universidad San Francisco de Quito, Quito, Ecuador. El objetivo 
principal de este estudio fue analizar la relación entre el grado de empowerment que 
perciben tener los profesores principales del Colegio Menor San Francisco de Quito 
(N=130) y las características demográficas (área de trabajo, años de experiencia, 
nacionalidad, género) de este grupo de profesionales utilizando como instrumento The 
School Participant Empowerment Scale. A través de los resultados se pudo comprobar 
que existe un alto nivel de empowerment de los profesores a nivel general. Además, se 
encontró que no existen diferencias significativas entre el nivel de empowerment y las 
características demográficas planteadas en este estudio. 
 
Figueroa y Paisano (2006), desarrollaron la tesis titulada: “El empowerment como 
herramienta eficaz para alcanzar el éxito organizacional”, con la finalidad de 
graduarse en la Universidad de Oriente, Maturín, Venezuela. El objetivo principal fue 
analizar el empowerment como herramienta eficaz para alcanzar el éxito organizacional 
tomando en consideración aspectos fundamentales como características y principios del 
empowerment. La investigación es de tipo documental y de nivel descriptivo. Las 
conclusiones fueron: el empowerment es una herramienta mediante la cual se capacita a 
los trabajadores para brindarles responsabilidad y poder para la toma de decisiones lo 
que va a permitir una mejor fluidez de la comunicación y un ambiente donde el 
liderazgo se comparte con los niveles más bajos de la empresa. El empowerment trae 
beneficios como: aumento de la satisfacción, incremento de la responsabilidad, 
compromiso y autoridad, trabajo en equipo, entre otros. Cuando el empowerment es 
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aplicado incorrectamente surgen resultados que causan malestares en la organización, 
afectando su normal funcionamiento, por lo que es recomendable no descuidar ningún 
detalle por pequeño que parezca cuando se está inmerso en este proceso. 
 
Delgado (2008), realizo la tesis titulada: “Empowerment del dicho al hecho, del 
hecho al derecho”; con la finalidad de graduarse en la Universidad de la República, 
Uruguay. Esta tesis concluye en lo siguiente: Se entiende al empoderamiento no como 
un fin en sí mismo sino como un medio para alcanzar determinado objetivo. En relación 
con lo que se viene planteando, es importante considerar al empoderamiento no sólo 
como un proceso, sino como un proceso a largo plazo. Entendido como algo que no 
culmina con el desarrollo de ciertas habilidades o con la generación de ciertas 
soluciones a problemas puntuales que vive la población, sino que hay que pensar al 
empoderamiento como el inicio de un proceso para la superación de la persona a largo 
plazo. 
 
León (2011), realizo la tesis titulada: “Diseño de una planificación estratégica 
para la empresa Reprodata Cia. Ltda., dedicada a la reparación y mantenimiento de 
equipos de copiado e impresión (impresoras y multifuncionales) marca Lexmark de la 
ciudad Quito”; con la finalidad de graduarse en la Universidad Politécnica Salesiana 
Sede Quito, Ecuador. Esta tesis tuvo el objetivo de establecer un direccionamiento 
estratégico que garantice control y desarrollo conjunto de la Organización, mediante la 
implementación de estrategias prácticas que actúen como fuerza motriz capaz de generar 
comportamientos más efectivos y eficientes, encaminados a cumplir las metas planteadas, 
mejorar el rendimiento económico y elevar la satisfacción de los clientes, tomando en 
consideración al capital humano quienes representaran los gestores directos para la 
aplicación de la presente propuesta. Concluye que en la actualidad esta Organización 
cuenta con un taller especializado en servicio técnico orientado a la continuidad 
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operativa ofreciendo soluciones inteligentes a fallas de impresión de equipos marca 
Lexmark. Lo que ha originado un crecimiento notable y al mismo tiempo se han 
identificado en la Compañía algunos problemas que exigen una Planificación y 
organización efectiva que permita mantener a Reprodata dentro del mercado de una 
manera más competitiva que logre cubrir la demanda existente, mejorar la percepción 
de los clientes y sobre todo fortalecer su estructura Organizacional. 
 
Genoveva (2011), realizo la tesis titulada: Planificación Estratégica para un 
Aprendizaje Significativo en la Educación de Adultos”, con la finalidad de optar al 
Grado de Magister en Planificación Educativa, en la Universidad del Zulia, Maracaibo, 
Venezuela. El objetivo fue analizar la aplicabilidad de los elementos de la planificación 
estratégica en el proceso de enseñanza aprendizaje en la Educación de Adultos del 
Liceo Nacional Nocturno “Villa del Rosario” del Municipio Rosario de Perijá. Para la 
recolección de datos se diseñó un instrumento, el cual fue validado mediante el juicio de 
expertos, aplicando una prueba piloto con la fórmula Alfa Cronbach, obteniendo 0.89 
para la variable Planificación Estratégica y 0.91 para la variable Aprendizaje 
Significativo, de lo cual se evidencia la confiabilidad del instrumento. Los resultados 
evidenciaron que los docentes poseen dificultad para aplicar los elementos básicos de 
una planificación estratégica en la educación de adultos, demostrando debilidad en cada 
uno de éstos; requiriendo de esta manera promover el cambio en la forma de planificar 
en la educación de adultos. En cuanto a las características de la planificación 
estratégica, se observó que medianamente los docentes la practican. Para finalizar, se 
propone un modelo de plan estratégico acorde a las necesidades situacionales para 
promover un aprendizaje significativo en la Educación de Adultos. 
 
Barreiros (2012), realizo la tesis titulada: “Planificación estratégica como una 
herramienta de gestión para promover la competitividad en la empresa Kawa Motors”; 
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con la finalidad de graduarse en la Universidad Central del Ecuador. Esta tesis tuvo 
como principales conclusiones, lo siguiente: (1). En la empresa es necesario 
implementar el plan estratégico porque contribuirá para lograr una institución que tenga 
los procesos organizados y sistematizado, de esta manera lograr una mejor atención a 
los clientes. (2). No posee claramente detallada la visión y misión de la organización, 
los cuales son los puntales para un desarrollo organizacional. 
 
2.2. Bases teórico – conceptuales 
 
El sustento teórico de la presente investigación, se fundamenta en el estudio y análisis 
de los tópicos: Planificación estratégica, empowerment y clima organizacional. 
 
2.2.1. Planificación estratégica 
 
Toda organización diseña planes estratégicos para el logro de sus objetivos y metas 
planteadas, esto planes pueden ser a corto, mediano y largo plazo, según la amplitud y 
magnitud de la institución, es decir, según su tamaño, ya que esto implica que cantidad 
de planes y actividades debe ejecutar cada unidad operativa, ya sea de niveles superiores 
o inferiores. Ha de destacarse que el logro se refleja en el resultado obtenido de la 
aplicación de los planes estratégicos, es de considerarse que es fundamental conocer y 
ejecutar correctamente los objetivos para poder lograr las metas trazadas por las 
organizaciones. 
 
Es importante señalar que la organización debe precisar con exactitud y cuidado, 
la misión con que se va regir, la misión es fundamental, ya que esta representa las 
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Sallenave (1999, p.12), define a la planificación estratégica como el proceso por el cual 
los dirigentes ordenan sus objetivos y sus acciones en el tiempo. No es un dominio de la 
alta gerencia, sino un proceso de comunicación y de determinación de decisiones en el cual 
intervienen todos los niveles estratégicos de la empresa. 
Chiavenato (2004, p.228), define que la planificación estratégica es el proceso de 
adaptación organizacional amplio que implica aprobación de decisiones y evaluación, 
busca responder a preguntas básicas como: por qué existe la organización, qué hace y 
cómo lo hace. El resultado del proceso es un plan que sirve para guiar la acción 
organizacional en un plazo de tres a cinco años. 
 
Kotler y Bloom (1988, p. 135) ambos autores definen a la planificación 
estratégica como el proceso gerencial de desarrollar y mantener una dirección 
estratégica que pueda alinear las metas y recursos de la organización con sus 
oportunidades cambiantes de mercadeo. 
 
Koontz y Weihrich (1994, p.144) lo definen como algo engañosamente sencilla: 
Debido a que analiza la situación actual y la que se espera para el futuro, determina la 
dirección de la empresa y desarrolla medios para lograr la misión. En realidad, este es 
un proceso muy complejo que requiere de un enfoque sistemático para identificar y 
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analizar factores externos a la organización y confrontarlos con las capacidades de la 
empresa u organización. 
 
Haciendo un análisis general de los conceptos podemos decir que la Planificación 
Estratégica es una herramienta para las instituciones, que ayuda a determinar metas a 
futuro, para lo cual se debe elaborar objetivos y actividades a cumplir por parte de todos 
los miembros de la organización. 
 
 
2.2.1.2. Ventajas de la planificación estratégica 
 
Barreiros (2012, p. 31) detalla las ventajas: 
 
Contribuye a actividades ordenadas y direccionadas hacia un propósito.  
Señala la necesidad de futuros cambios. 
Establece una base para el control. 
Obliga a la visualización de un todo. 
Dirige la atención de todos hacia los objetivos. 
Mantiene simultáneamente el enfoque tanto en el presente como en el futuro. 
Permite reforzar los principios asimilados en la misión, visión y estrategias. 
Incentiva la planeación interdisciplinaria y la comunicación interpersonal. 
Fomenta la asignación de prioridades en el destino óptimo de recursos. 
Es el puente directo hacia la planeación táctica de corto plazo. 
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Exige a los ejecutivos visualizar la planeación desde la macro perspectiva, los 
objetivos centrales y su compromiso a lograrlos. 
Ayuda a los actores a identificarse con la importancia de sus funciones dentro de 
la organización. 
Permite obtener una ventaja comparativa en el mercado donde está inserta la 
institución. 
Proyecta una imagen institucional mejorada y sólida frente a competidores y 
clientes. 
Proporciona una importante ayuda al branding, y al posicionamiento estratégico 
de sus productos y servicios. 
Permite mejorar los niveles de productividad, competitividad y rentabilidad 
mediante las estrategias implementadas y dirigidas al objetivo. 
Identifica e incorpora a la empresa nuevos principios y valores. 
Establece normas de optimización de todo tipo de recursos. 
 
 
2.2.1.3. Desventajas de la planificación estratégica 
 
Barreiros (2012, p. 32) detalla las desventajas: 
 
Ejecutivos no dan importancia, lo estructuran lo aprueban y lo archivan. 
Por la demanda de recursos y gastos en recopilación de datos los ejecutivos no la 
llevan a cabo. 
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Por la desorganización en tiempos y movimientos de ejecutivos no palpan la 
utilidad de la planificación estratégica. 
Por la desconfianza en escenarios proyectados con los que trabaja la planificación 
estratégica o sus predicciones, que pueden ser equívocas y no resultar positivas. 
Posible renuencia de parte de los actores de la planificación estratégica. 
 
En este sentido, es importante que todas las personas vinculadas a la gerencia 
puedan desarrollar sus conocimientos y comprender con exactitud las necesidades de la 
empresa, para que la planeación estratégica les permita interactuar con un mundo 
dinámico y en constante evolución. 
 
 
2.2.1.4. Propósitos y beneficios de la planificación estratégica 
 
El objetivo de una Planificación Estratégica es conocer la situación actual y el ritmo de 
desempeño de una organización, para de esta manera contrarrestar aspectos negativos y 
mantener ventaja de los positivos, con la ejecución de estrategias que se ajusten a sus 
necesidades y generen el crecimiento organizacional, estimulando así, a todos los 
gerentes y directivos para mejorar las posibilidades de alcanzar los resultados deseados 
y posibles para la toma de decisiones acertadas. 
 
Los propósitos y por consecuencia los beneficios que se genera, son los 
siguientes: 
Esclarecer los objetivos y metas a lograr: determinando dirección y prioridades. 
Proveer un marco de acción para el desarrollo de políticas y la toma de decisiones. 
Ayudar en la asignación y uso de recursos, identificando temas críticos de riesgo. 
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Mejora, mide y evalúa el desempeño institucional. 
Propicia una transformación en la cultura organizacional. 
Genera sinergia y compromiso grupal. 
Mejora de los procesos internos. 
Prioriza los aspectos que requieren inmediata y mayor atención. 
Mantiene a la vez el enfoque en el futuro y en el presente. 
Obliga a los ejecutivos a ver la planificación desde la macro perspectiva, 
señalando los objetivos centrales a modo que pueden, contribuir a lograrlos. 
Fomenta la planeación y la comunicación interdisciplinaria. 
Obliga a la visualización del conjunto.  
 
Esta comprensión general es valiosa, pues capacita al gerente para, ver las 
relaciones de importancia, obtiene un entendimiento más pleno de cada actividad y 
aprecia la base que apoya a las actividades administrativas. 
 
2.2.1.5. Etapas de la planificación estratégica 
 
Fred (2003, p.30) señala que: Enfocar la planificación estratégica en los factores críticos 
que determina el éxito o fracaso de una organización y diseñar un proceso realista, son 
los aspectos claves a considerar para su desarrollo, asimismo el autor Fred R. David 
(2003) en su libro Conceptos de Administración Estratégica propone el esquema de la 
figura 1, en cual constan los siguientes pasos: 
 
Definición de la visión, esta es la respuesta a la pregunta: ¿Qué queremos ser? 
Formulación de la misión, responde a la pregunta: ¿Cuál es nuestro negocio?, 
¿Cómo lograremos nuestra Visión? 
 




Análisis y formulación de las metas y objetivos estratégicos. 
 
Implementación de estrategias: 
Elaboración de los planes de acción. 
Ejecución de la Planificación Estratégica 
 









Fuente: Fred (2003) 
Figura 1. Proceso de planificación estratégica. 
 
La Planificación Estratégica debe ser entendida como un proceso participativo, 
que no va resolver todas las incertidumbres, pero que permitirá trazar una línea de 
propósitos para actuar en consecuencia. El proceso debe adaptarse a la organización. 
Hay dos aspectos claves a considerar para el desarrollo del proceso como es: El de 
enfatizar el análisis de las condiciones del entorno en que la organización se encuentra y 
en el análisis de sus características internas. 
 
La convicción en torno a que el futuro deseado es posible, permite la construcción 
de una comunidad de intereses entre todos los involucrados en el proceso de cambio, lo 
que resulta ser un requisito básico para alcanzar las metas propuestas. Asimismo, debe 
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comprometerse a todos los miembros de una organización, ya que su legitimidad y 
grado de adhesión, dependerá, del nivel de participación con que se implemente. 
 
2.2.1.6. Porqué elaborar un plan estratégico 
 
Barreiros (2012, p, 37) señala que la realización de un plan estratégico consiste en 
razonar siguiendo un orden que se estima llevará a tomar decisiones correctas dentro de 
la una empresa. Es importante elaborar un plan estratégico porque ayuda: 
 
Afirmar la organización: 
Fomentar la vinculación entre los órganos de decisión y los distintos grupos de 
trabajo. Buscar el compromiso de todos.  
 
Para descubrir lo mejor de la organización: 
El objetivo es hacer participar a las personas en la valoración de las cosas que 
hacemos mejor, ayudándonos a identificar los problemas y oportunidades. 
Aclarar ideas futuras: 
Muchas veces, las cuestiones cotidianas, el día a día de nuestra empresa, nos 
absorben tanto que no nos dejan ver más allá de mañana. Este proceso nos va a 
“obligar” a hacer una “pausa necesaria” para que nos examinemos como 
organización y si verdaderamente tenemos un futuro que construir. 
 
 
2.2.1.7. Porque que planificar 
 
León (2012, p.11) sostiene que planificar es un proceso dinámico, mediante un 
desarrollo sistemático permite revisar los aspectos del entorno que han cambiado y 
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plantear así los objetivos y estrategias con la determinación de dónde uno quiere estar 
en el futuro y provee las acciones y recursos para llegar allí. Hay que tomar en cuenta 
que planificar es una actitud que se proyecta a anticipar las oportunidades que se 
presentan a una organización. Aquí es fundamental analizar en qué consistirán estas 
oportunidades para determinar si la organización, tal como se encuentra hoy, podría 
aprovecharlas. De lo contrario evalúa los cambios que debería iniciar a fin de 
encontrarse a la vanguardia de las oportunidades que se presenten en los próximos 
tiempos. 
 
Otros beneficios que ofrece el planeamiento es la posibilidad de evaluar el 
desempeño de una compañía. Ya que es una herramienta proactiva que permite no solo 
anticiparse a las crisis sino que también aprovecha las oportunidades que se van 
presentando. Es así, como las razones fundamentales de Planificar se resumen en: 
 
Establecer la dirección a seguir por la empresa y sus unidades de negocio. 
Examinar, analizar y discutir sobre las diferentes alternativas posibles. 
La planificación facilita la posterior toma de decisiones. 
Supone mayores beneficios y menores riesgos. 
 
2.2.1.8. Tipos de planificación 
 
León (2012, p.11) señala que: Si los gerentes de una organización no cuentan con la 
formulación ni estructuración de planes no pueden saber cómo organizar y controlar a 
su personal porque desconocen los recursos con los que cuentan. Sin la existencia de un 
plan no se puede dirigir con seguridad a los demás. Ya no se conoce hacia donde se va, 




Los Planes son el resultado del proceso de planeación y pueden definirse corno 
diseños o esquemas detallados de lo que habrá de hacerse en el futuro, y las 
especificaciones necesarias para realizarlos, estos planes se clasifican en: 
 
Estratégicos 
Son los que establecen los lineamientos generales de la planeación, sirviendo de 
base a los demás planes (táctico y operativos), son diseñados por los miembros de 
mayor jerarquía de la empresa y su función consiste en regir la obtención, uso y 
disposición de los medios necesarios para alcanzar los objetivos generales de la 
organización, son a largo plazo y comprenden a toda la organización. 
 
Tácticos o funcionales 
Estos determinan planes más específicos que se refieren a cada uno de los 
departamentos de la organización y se subordinan a los Planes Estratégicos. Son 
establecidos y coordinados por los directivos de nivel medio con el fin de poner 
en práctica los recursos de la organización. Estos planes por su establecimiento y 
ejecución se dan a mediano plazo y abarcan un área de actividad específica. 
 
Operativos 
Se rigen de acuerdo a los lineamientos establecidos por la Planeación Táctica y su 
función consiste en la formulación y asignación de actividades más desarrolladas 
que deben ejecutar los últimos niveles jerárquicos de la organización. Los planes 
operativos son a corto plazo y se refieren a cada una de las unidades en que se 
divide un área de actividad. 
 
2.2.1.9. Definición de estrategia 
 
León (2012, p.13) señala que la estrategia proviene de la palabra griega strategos, jefes del 
ejército. Tradicionalmente utilizada en el terreno de las operaciones guerreras, solo en 
una época bastante reciente este término se ha aplicado a otras actividades humanas y en 




Koontz (1991, p.13) lo define como los programas generales de acción que llevan 
consigo compromisos de énfasis y recursos para poner en práctica una misión básica. 
Son patrones de objetivos, los cuales se han concebido e iniciado de tal manera, con el 
propósito de darle a la organización una dirección unificada. 
 
Podemos definir a una Estrategia como el esquema esencial de una Organización 
para asegurar su continuidad en el mercado adaptando sus recursos y habilidades al 
entorno cambiante, en busca de nuevas oportunidades y evaluando los riesgos en 
función de los objetivos o metas propuestos, generando así una ventaja competitiva. En 
fin una estrategia es una alternativa de éxito, es la fuerza impulsadora que indica hacia 
qué dirección debe avanzar la organización. 
 
2.2.1.10. Clasificación de estrategias 
 




Estrategias competitivas genéricas: 
Según Escalante (2002), consiste en emprender acciones ofensivas o defensivas 
para crear una posición defendible en un sector, para enfrentar con éxito a las 5 
fuerzas competitivas y obtener así un rendimiento superior sobre la inversión para la 
empresa. Entendido como las 5 fuerzas competitivas: a los competidores actuales, 



















Liderazgo en costos 
Práctica de políticas funcionales 
que aseguren una producción 
eficiente de grandes volúmenes, 
acceso a favorables a las 
materias primas y una reducción 
de costos en las áreas 
funcionales. 
Kola Real (Big Cola), El ingreso 
de un producto (Bebida gaseosa) 
30% más barato permitió llegar 
un 6% de los mercados donde 
están las personas de los nivelen 
socioeconómicos más tajos en 
Lima. 
Diferenciación 
Diferencia el producto o servicio 
que se ofrece, creando así algo 
que en el sector se perciba como 
único. Es necesario precisar que 
la estrategia de diferenciación 
no sólo permite prescindir de los 
costos, si no que constituye el 
principal objetivo estratégico. 
Ikea; ha logrado un gran éxito 
con sus muebles funcionales, de 
calidad aceptable y a un buen 
precio. Vende los muebles sin 
montar para abaratar costos. 
Enfoque o 
Concentración 
Se centra en un grupo de 
compradores, en un segmente de 
la línea de productos o en un 
mercado geográfico; procura 
ante todo dar un servicio 
excelente a un mercado en 
particular. 
Apple; su símbolo la manzana 
arco iris, es bien conocido. Ha 
demostrado que los ordenadores 
no tienen por qué ser cuadrado y 
grises. 




Según Edgard (2010), estas son: 
Estrategias integrativas. 
Las estrategias de integración buscan controlar o adquirir el dominio de los 
distribuidores, de los proveedores o de la competencia. 
 
Estrategias intensivas 
Estas estrategias requieren de un esfuerzo intenso para mejorar la posición 
competitiva de la organización con los productos existentes. 
 
Estrategias diversificadas 
La estrategia de diversificación se da cuando la organización diversifica la cartera 
de productos o servicios que es capaz de ofrecer. En términos generales estas 
estrategias están perdiendo su popularidad porque las organizaciones tienen cada 
vez más problemas para administrar las actividades de negocios diversos. 
 
Tabla 2  









Ganar la propiedad o un mayor 
control sobre distribuidores o 
detallistas. 
General motors compra sus 
distribuidores de autos; Walt 
Mart adquiere una flota de 
camiones 
Integración hacia atrás 
Busca la propiedad o un control 
sobre proveedores. 
Mac Donalds compra un rancho 
de ganado; HolidayInn. 
Adquiere una fábrica de 
muebles. 
Integración horizontal 
Busca la propiedad o mayor 
control de los competidores 
Compra de la Gettypor Texaco; 
compra de bancos pequeños por 








Penetración en el 
mercado 
Busca mayor participación en el 
mercado para los productos 
actuales en los mercados 
existentes, mediante mayores 
esfuerzos de mercadeo. 
El lanzamiento de Wendy de 
una campaña masiva de 
publicidad con base en el lema: 
¿Dónde está la carne? 
Desarrollo de mercado 
Introducción de productos 
actuales a nuevas áreas 
geográficas. 
El propietario de un restaurante 
que construye uno idéntico en 
un pueblo cercano. 
Desarrollo de producto 
Buscar mayores ventas mejorando 
o modificando (desarrollando) el 
producto actual. 









Añadir nuevos productos pero 
relacionados 
El banco Waschovia compra una 
compañía de seguros. 
Diversificación de 
conglomerados 
Añadir nuevos productos no 
relacionados. 
Cosméticos Mary Kay adquiere 




Añadir productos nuevos no 
relacionados para clientes actuales. 








Una empresa que trabaja con 
otra en un proyecto especial 
Empresa que trabajan juntas en 
el proyecto del oleoducto de 
Alaska. 
Reducción 
Una empresa que se reestructura 
mediante reducción de costos y 
de activos para disminuir 
declinación en ventas. 
Braniff Airlines anuncia el 24 de 
octubre de 1984 que elimina su 
servicio a diez ciudades 
importantes de los E.E.U.U 
Desposeimiento 
Venta de una división o parte de 
una organización. 
Holoday Inn vende delta 
steamship lines por $96.000.000 
Liquidación 
Venta de todos los archivos de 
la empresa por partes, por su 
valor tangible. 
Liquidación de Lorean Motor 
Company en 1984. 
Combinación 
Una organización que sigue dos 
o más estrategias 
simultáneamente. 
K-Mart compra pay less drug 






2.2.1.11. Dimensiones de la planificación estratégica 
 
León (2011, p.16) plantea que un proceso estratégico se fundamenta en 3 fases 
principales las cuales se subdividen en 12 pasos, que pretenden sistematizar y ordenar el 
desempeño de la organización para lograr ciertas ventajas competitivas. 
Las dimensiones o fases son las siguientes: 
Formulación de estrategias. 
Ejecución e implementación de las estrategias. 
Evaluación de las estrategias. 
 
Dimensión 1: Formulación de estrategias 
 
Es el proceso inicial, que conduce a la fijación de la misión de la organización que se 
basa en recoger información y estudiarla respecto a factores internos y externos que 
intervienen en el proceso estratégico. Uno de los métodos más utilizados es el 
análisis FODA que nos ayuda identificar; las oportunidades, fortaleza, debilidades y 
amenazas estableciendo relaciones entre ellos para fijar los objetivos y estrategias de la 
organización.  













Dimensión 2: Ejecución e implementación de las estrategias 
 
Luego de la etapa inicial, viene la parte, mediante la cual se movilizan los empleos y 






Figura 3. Actividades básicas en la ejecución e implementación de estrategias 
 
De acuerdo con Goldtein (1999, p.197), sobre la ejecución e implementación de las 
estrategias, señala que llevar a la acción concreta una estrategia, es una de las tareas 
y retos principales que enfrentan un gerente. El solo poder concebir nuevas y claras 
estrategias no es suficiente. El gerente debe tener también la capacidad de plasmar su 
visión estratégica en pasos concretos para que “se hagan las cosas" 
 
Para superar el problema que surge a la hora de poner en práctica una estrategia. Se 
sugiere: 
 
La revisión de la variedad de enfoques que los gerentes aplicarían a estas tareas. 
La definición de tareas claves de implementación. 
Análisis e identificación de las destrezas que son necesarios para realizar 










Dimensión 3: Evaluación de las estrategias 
 
Es la fase mediante la cual se hace una evaluación de los resultados del plan; como 
parte inicial se somete a un nuevo diagnóstico de los factores internos y externos: 







Figura 4. Actividades básicas en la evaluación de estrategias 
 
 























2.2.1.12. Análisis de las fortalezas y limitaciones de la institución 
 
El elemento FODA  
 
Para el portal web: www.matrizfoda.com (2011), el FODA es un acróstico de 
Fortalezas (factores críticos positivos con los que se cuenta), Oportunidades, (aspectos 
positivos que podemos aprovechar utilizando nuestras fortalezas), Debilidades, (factores 
críticos negativos que se deben eliminar o reducir) y Amenazas, (aspectos negativos 
externos que podrían obstaculizar el logro de nuestros objetivos). 
 
También se puede encontrar en diferentes bibliografías en castellano como 
“Matriz de Análisis DAFO”, o bien “SWOT Matrix” en inglés. 
  
DAFO:  Debilidades, Amenazas, Fortalezas y Oportunidades 
SWOT:  Strenghts, Weaknesses, Opportunities, Threats 
 
La matriz FODA es una herramienta de análisis que puede ser aplicada a cualquier 
situación, individuo, producto, empresa, etc., que esté actuando como objeto de estudio 
en un momento determinado del tiempo. 
 
Es como si se tomara una “radiografía” de una situación puntual de lo particular que 
se esté estudiando. Las variables analizadas y lo que ellas representan en la matriz son 
particulares de ese momento. Luego de analizarlas, se deberán tomar decisiones 




El análisis FODA es una herramienta que permite conformar un cuadro de la 
situación actual del objeto de estudio (persona, empresa u organización, etc.) 
permitiendo de esta manera obtener un diagnóstico preciso que permite, en función de 
ello, tomar decisiones acordes con los objetivos y políticas formulados. 
 
El objetivo primario del análisis FODA consiste en obtener conclusiones sobre la 
forma en que el objeto estudiado será capaz de afrontar los cambios y las turbulencias 
en el contexto, (oportunidades y amenazas) a partir de sus fortalezas y debilidades 
internas. 
 
Ese constituye el primer paso esencial para realizar un correcto análisis FODA. 
Cumplido el mismo, el siguiente consiste en determinar las estrategias a seguir. Y para 
comenzar un análisis FODA se debe hacer una distinción crucial entre las cuatro 
variables por separado y determinar qué elementos corresponden a cada una. 
 
A su vez, en cada punto del tiempo en que se realice dicho análisis, resultaría 
aconsejable no sólo construir la matriz FODA correspondiente al presente, sino también 
proyectar distintos escenarios de futuro con sus consiguientes matrices FODA y 
plantear estrategias alternativas. 
 
Tanto las fortalezas como las debilidades son internas de la organización, por lo 
que es posible actuar directamente sobre ellas. En cambio las oportunidades y las 





Es así que tenemos: 
Fortalezas: Son las capacidades especiales con que cuenta la organización, y que 
le permite tener una posición privilegiada frente a la competencia. Recursos que se 
controlan, capacidades y habilidades que se poseen, actividades que se desarrollan 
positivamente, etc. 
 
Oportunidades: Son aquellos factores que resultan positivos, favorables, 
explotables, que se deben descubrir en el entorno en el que actúa la organización, y que 
permiten obtener ventajas competitivas. 
 
Debilidades: Son aquellos factores que provocan una posición desfavorable frente 
a la competencia, recursos de los que se carece, habilidades que no se poseen, 
actividades que no se desarrollan positivamente, etc. 
 
Amenazas: son aquellas situaciones que provienen del entorno y que pueden 
llegar a atentar incluso contra la permanencia de la organización. 
 
A continuación se enumeran diferentes ejemplos de las variables que debemos 
tener en cuenta al momento de analizar las fortalezas, las debilidades, las oportunidades 
y las amenazas. 
 
Ejemplos de Fortalezas: 
Buen ambiente laboral 
Proactividad en la gestión 
Conocimiento del mercado 
Grandes recursos financieros 
Buena calidad del producto final 
Posibilidades de acceder a créditos 
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Equipamiento de última generación 
Experiencia de los recursos humanos 
Recursos humanos motivados y contentos 
Procesos técnicos y administrativos de calidad 
Características especiales del producto que se oferta 
Cualidades del servicio que se considera de alto nivel 
 
Ejemplos de Debilidades: 
Salarios bajos 
Equipamiento viejo 
Falta de capacitación 
Problemas con la calidad 
Reactividad en la gestión 
Mala situación financiera 
Incapacidad para ver errores 
Capital de trabajo mal utilizado 
Deficientes habilidades gerenciales 
Poca capacidad de acceso a créditos 
Falta de motivación de los recursos humanos 
Producto o servicio sin características diferenciadoras 
 
Ejemplos de Oportunidades: 
Regulación a favor 
Competencia débil 
Mercado mal atendido 
Necesidad del producto 
Inexistencia de competencia 
Tendencias favorables en el mercado 
Fuerte poder adquisitivo del segmento meta 
 





Cambios en la legislación 
Competencia muy agresiva 
Aumento de precio de insumos 
Segmento del mercado contraído 
Tendencias desfavorables en el mercado 
Competencia consolidada en el mercado 
Inexistencia de competencia (no se sabe cómo reaccionará el mercado) 
 
El análisis FODA no se limita solamente a elaborar cuatro listas. La parte más 
importante de este análisis es la evaluación de los puntos fuertes y débiles, las 
oportunidades y las amenazas, así como la obtención de conclusiones acerca del 
atractivo de la situación del objeto de estudio y la necesidad de emprender una acción 
en particular. Sólo con este tipo de análisis y evaluación integral del FODA, estaremos 
en condiciones de responder interrogantes tales como: 
 
¿Tiene la compañía puntos fuertes internos o capacidades fundamentales sobre las 
cuales se pueda crear una estrategia atractiva? 
¿Los puntos débiles de la compañía la hacen competitivamente vulnerable y la 
descalifican para buscar ciertas oportunidades? ¿Qué puntos débiles necesita 
corregir la estrategia? 
¿Qué oportunidades podrá buscar con éxito la compañía mediante las habilidades, 
capacidades y recursos con los que cuenta? 
¿Qué amenazas deben preocupar más a los directivos y qué movimientos 
estratégicos deben considerar para crear una buena defensa? 
¿Está funcionando bien la estrategia actual? 
¿Qué estrategias debemos adoptar? 
¿Cuán sólida es la posición competitiva de la empresa? 
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¿Cuáles son los problemas estratégicos que enfrenta la compañía? 
2.2.1.13. Importancia del análisis FODA para la toma de decisiones 
 
La toma de decisiones es un proceso cotidiano mediante el cual se realiza una elección 
entre diferentes alternativas a los efectos de resolver las más variadas situaciones a nivel 
laboral, familiar, sentimental, empresarial, etc., es decir, en todo momento se deben 
tomar decisiones. Para realizar una acertada toma de decisión sobre un tema en 
particular, es necesario conocerlo, comprenderlo y analizarlo, para así poder darle 
solución. Es importante recordar que “sin problema no puede existir una solución”. 
 
Por lo anterior, y antes de tomar cualquier decisión, las instituciones deberían 
analizar la situación teniendo en cuenta la realidad particular de lo que se está 
analizando, las posibles alternativas a elegir, el costo de oportunidad de elegir cada una 
de las alternativas posibles, y las consecuencias futuras de cada elección. 
 
Lo significativo y preocupante, es que existe una gran cantidad de instituciones que 
enfrentan sus problemas tomando decisiones de forma automática e irracional (no 
estratégica), y no tienen en cuenta que el resultado de una mala o buena elección puede 
tener consecuencias en el éxito o fracaso de la organización. 
 
Las organizaciones deberían realizar un proceso más estructurado que les pueda 
dar más información y seguridad para la toma de decisiones y así reducir el riesgo de 
cometer errores. El proceso que deberían utilizar las empresas para conocer su situación 
real es la Matriz de análisis FODA. La importancia de confeccionar y trabajar con una 
matriz de análisis FODA reside en que este proceso nos permite buscar y analizar, de 
forma proactiva y sistemática, todas las variables que intervienen en el negocio con el 




Si bien la herramienta estratégica ideal para plasmar la misión, la visión, las 
metas, los objetivos y las estrategias de una organización es el Plan de Negocios, 
realizando correctamente el análisis FODA se pueden establecer las estrategias 
Ofensivas, Defensivas, de Supervivencia y de Reordenamiento necesarias para cumplir 
con los objetivos organizacionales planteados. 
 
 




Según Kotler et al (2004, p.43) es un importante elemento de la planificación 
estratégica porque es a partir de ésta que se formulan objetivos detallados que son los 
que guiarán a la empresa u organización.  
 
Por tanto, resulta imprescindible que mercadólogos, empresarios, emprendedores 
y directivos en general, conozcan cuál es el concepto de misión, y mejor aún, cuáles son 
los diferentes conceptos que proponen diversos expertos en temas de negocios, 
mercadotecnia y definición de términos, para que tengan una visión más completa y 
aplicable del mismo, por ello: 
 
Ferrel y Hirt, (2004, p.211) autores del libro «Introducción a los Negocios en un 





Franklin (2004, p.177) en su libro «Organización de Empresas», menciona que “la 
misión, es un enunciado sirve a la organización como guía o marco de referencia para 
orientar sus acciones y enlazar lo deseado con lo posible”. 
 
Diez de Castro et al (2001, p.244), autores del libro «Administración y 
Dirección», señalan que “la misión o propósito es el conjunto de razones fundamentales 
de la existencia de la compañía. 
 
Fleitman (2000, p.283), autor del libro «Negocios Exitosos», afirma que 
“el concepto de misión suele ser definido como el modo en que los empresarios líderes 
y ejecutivos deciden hacer realidad su visión”. 
 
Por todo ello, la misión de una organización debe responder a cuatro preguntas 
básicas: ¿Qué hacemos?; ¿Para qué lo hacemos?; ¿Cómo lo hacemos?; y ¿Por qué lo 
hacemos? 
 
Para formular la misión se debe encontrar una idea fuerza con determinadas 
características, que sea capaz de movilizar las energías institucionales hacia una causa 
común, maximizando la creatividad y compromiso de sus miembros, aprovechando al 
máximo las oportunidades que le brinda el contexto y delimitando su campo de acción a 
aquello en lo que es realmente competente. 
 
Para lograr definir la misión de una organización es necesario que logremos un 
acuerdo o consenso sobre tres aspectos básicos: 
 
¿Qué es lo que queremos y por qué? 
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¿Desde qué rol interactuamos en el contexto social?, y  
¿Cuáles son los grandes objetivos estratégicos planteados a largo plazo?  
 
Cuando se trata de definir la misión de una organización, solo el consenso y la 
participación de todos permite lograr un nivel de compromiso y transformar una idea 
escrita en los papeles en una idea fuerza capaz de movilizar o motivar a los integrantes 
de la organización. La participación del conjunto hace que la definición de la misión no 
sólo sea la idea de algunos pocos visionarios o dirigentes sino el convencimiento del 
resto de los integrantes de la organización. 
 
La Visión  
 
La visión es la capacidad de ver más allá, en tiempo y espacio, y por encima de 
los demás, significa visualizar, ver con los ojos de la imaginación, en términos del 
resultado final que se pretende alcanzar. Es el sueño alcanzable a largo plazo, el futuro 
aspirado. La visión depende de la situación presente, de las posibilidades materiales 
presentes y futuras tal y como las perciba la organización, de los eventos inesperados 
que puedan ocurrir y de la propia misión que ya se haya planteado. 
 
2.2.1.15. Funciones de las visión estratégica 
 
La visión estratégica, permite cumplir dos funciones vitales: 
 
Establecer el marco de referencia para definir y formalizar la misión misma que 




Inspirar, motivar, integrar o mover a la gente para que actúe y haga cumplir la 
razón de ser (Misión) de la Institución. 
En la visión estratégica existe conocimiento del ambiente externo, capacidad 
adaptativa, flexibilidad estructural y habilidad en convivir con ambigüedades y cambio. 
Todos los miembros de una organización deben conocer hacia dónde va la Institución y 
hacia dónde está encaminado su trabajo, para lo cual se deberán plantear la Visión, la 
Misión y los Objetivos institucionales. Debe incorporar tanto la visión del usuario 
externo, como la del interno. Debe ser alcanzable y real. 
 
Ambos conceptos (misión y visión) juegan un papel importante como aspectos 
psicológicos y organizativos en cualquier estrategia a largo plazo, sea esta empresarial, 
política, personal, etc. 
 
Una vez que se tiene un objetivo determinado, ambos conceptos permiten situarse 
en el presente (misión) y proyectarse hacia el futuro (visión) desde el plano racional, ya 
que permite vincular medios y fines, y también desde el emocional, ya que permite inspirar e 









Figura 6. Proceso de planificación estratégica 
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Las organizaciones están tratando de distribuir y compartir el poder con todos sus 
miembros a esto se le ha denominado empowerment, al respecto: 
 
Díaz (2005, p.5) dice: Empowerment quiere decir potenciación o empoderamiento, 
y se basa en capacitar para delegar poder y autoridad, a las personas y conferirles el 
sentimiento de que son dueños de su propio trabajo olvidando las estructuras piramidales, 
impersonales y donde la toma de decisiones se hacía sólo en los altos niveles de la 
organización. 
 
Valdés (2005, p.2), expresa que: En el empowerment es donde se alcanzan los 
beneficios óptimos de la tecnología, los miembros, equipos de trabajo y la organización, 
tendrán completo acceso y uso de información crítica, habilidades, responsabilidad, y 
autoridad para utilizar la información y llevar a cabo el negocio de la organización. 
 
Rivas (2003, p.16) dice que: Empowerment significa crear un círculo para la toma 
de decisiones y lograr una libertad de acción y pensamiento de acuerdo a la situación 
que se presente, significa tenernos confianza a nosotros mismos y a quien nos rodea, 
significa crecer. Asimismo esto ocurre cuando a los colaboradores se les da más 
autoridad para tomar decisiones y actuar ante problemas encontrados en sus áreas de 
trabajo. 
 
Los autores citados, sostienen que empowerment es una nueva forma de 
administrar, donde se capacita, se entrena a los empleados para darle responsabilidad y 
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poder, para la toma de decisiones, además se comparte la información con todos para 
que éstos entiendan la dirección de la empresa y respalden los objetivos y funciones de 
la misma. 
2.2.2.2. Historia del empowerment 
 
Figueroa y Paisano (2006, p.12), sostienen que en la década de los 30 después del 
ensayo realizado por Hawthorne, basado en la influencia de los agentes ambientales en 
la productividad, se manifestaron otros personajes como: Elton Mayo, Mary Parket 
Follett y Chester Barnad, los cuales destacaban la importancia individuo en la gestión. 
Creando un sistema análogo, mientras la gestión científica evolucionaba, la gestión de 
las personas, en cambio, se desarrollaba paulatinamente, aun cuando había un 
desequilibrio entre lo que planteaban los expertos y lo que de verdad se realizaba en las 
empresas. Es relativamente reciente el conocimiento que las empresas tienen en tópicos 
como capital intelectual, y emocional, de sus personas. 
 
En los años 50, voces de Douglas MacGregor, Maslow y Herberg hablaban con 
mayor énfasis del potencial disponible en los trabajadores, aportando varias ideas en 
cuanto a la motivación, como por ejemplo la teoría de Maslow y su escala jerárquica. 
 
Al mismo tiempo Peter Dracker, nombrado el visionario de la gestión empresarial, 
publicaba The Practice Of Managenet, en este libro señaló por ejemplo a la importancia 
del marketing, y la innovación, dando un naciente aporte a lo que hoy conocemos como 
la dirección por objetivos. 
 
Luego para los años 60 se monta en la palestra otro gran texto The Human Side Of 
Enterprise, de Douglas McGreGor, donde el autor expone la teoría X e Y, la primera 
fundamentada con el taylorismo, aun cuando la segunda, mostraba un empleado 
cumplidor, competente y comprometido, (lo que para estos tiempos resulta natural), 
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para ese tiempo originó variados debates. En ese período surgieron tendencias muy 
utilizadas hoy en día, por ejemplo: la gestión por el conocimiento, la orientación al 
cliente, el liderazgo, la gestión por competencias, y la organización inteligente. 
Para la década de los 80 se insistió mucho en las teorías y postulado referente a la 
calidad, planteados por Deming y Juran, en Japón, teniendo gran éxito, y esto quedó 
mostrado en algunos libros como el de Pascale y Athos (El Arte Japonés del 
Management), o el de Ouchi (teoría Z).Pero posiblemente lo que más se recuerda es la 
aparición en 1982 del texto "En Busca De La Excelencia" de Peters y Wateman, este 
escrito contribuyó a la sensibilización, sobre aspectos de la gestión como son: atención 
al cliente y al personal, sensibilidad tanto hacia las expectativas del cliente, como hacia 
las inquietudes de los empleados y hacia sus capacidades y rasgos personales. 
 
En los últimos años cuando se empieza a señalar claramente a la energía 
emocional, los sentimientos y los valores personales, dentro de las empresas. Se puede 
pensar que el movimiento concuerda con la explosión de la llamada inteligencia 
emocional, lo que hace pensar que tiene sólidos antecedentes en los postulados de 
décadas anteriores. 
 
Estas herramientas que se nombran a continuación: la calidad, el liderazgo, la 
innovación, el espíritu de equipo, e inclusive el Empowerment, no surgen en realidad en 
los años 80, pero es en esta década cuando se profundiza en estos postulados y se 
comienza a hablar de todo ello insistentemente sobre todo cuando comienza a haber un 
innegable cambio cultural en las organizaciones. Por un lado existía receptividad a las 
ideas planteadas por Drucker, Peters, Bennis, y varios expertos, pero también había 




Y es así como en el año 1988, el Empowerment nace como complemento de 
operacionalización de cambio organizacional tomando la esencia de otras técnicas, 
promovida principalmente por los expertos Kenneth Blanchard y Paul Hersey, dando 
los primeros pasos de la siguiente manera: Primero se cedió, o quizás se simulo ceder 
poder a personas visiblemente escogidas, a través de equipos de personas.  
A principios de los 90, surgen los Empowered, OR self-directed, teams. Antes de 
eso, surgía el trabajo en equipo en variadas modalidades, a través de círculos de calidad, 
y grupos de desarrollo. Con lo cual se fue desarrollando el sentido de pertenencia y el 
trabajo en equipo. Los empleados se vieron quizás extrañados por la oportunidad de 
hablar públicamente sus puntos de vista, para luego contrastarlos incluso hasta con sus 
superiores. Justamente, la representación de distintos niveles jerárquicos condicionaba 
en muchos casos la comunicación interna del equipo, había en esos casos, un cierto 
clima de autoridad vigilante.  
 
Emergieron, por consiguiente, los equipos autodirigidos, con mayor o menor 
autonomía, siempre con misiones y objetivo que dependían de la aprobación de los 
directivos, por ejemplo en Estados Unidos, algunas empresas comenzaron a utilizar el 
Empowerment como método de gestión, una de ellas, la cadena hotelera Ritz-Carton, 
esta cadena hotelera obtuvo el premio nacional a la calidad en el año 1992. En aquella 
época era de mucha importancia los reconocimientos, es decir, entrega de premios, foto 
incluida, sobre todo el reconocimiento a una mayor responsabilidad de los trabajadores 
con la organización, al continuo desarrollo profesional y al trabajo en equipo. 
 
Sin embargo, el cambio trae consigo modificaciones en las creencias, y valores 
compartidos, y viene a reconsiderar la posición en la que se encuentra alguien en 
determinado momento, por esta razón es de esperarse que se encuentre con opositores, 
ya que cuesta mucho modificar arcaicas creencias radicadas. Hoy resulta muy antiguo 
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que un trabajador calificado deba pedir autorización para consultar información 
necesaria, o peor aún deba limitarse a acatar decisiones que no comparte para lo cual 
hay que seguir avanzando en el cambio político y social como lo vienen realizando 
aquellas empresas convencidas en un modelo de gestión moderna acorde a los nuevos 
tiempos, el Empowerment. (Valdés, 2005, p.16). 
 
2.2.2.3. Principios del empowerment 
 
El empowerment como el resto de todas las demás herramientas y técnicas tiene que 
estar fundamentado o basado en unos principios. Al respecto Johnson (2005, p.4) 
plantea los siguientes principios: 
 
Establecer autoridad y responsabilidad sobre las actividades. 
Definir en conjunto modelos de excelencia. 
Proveer retroalimentación oportuna sobre el desempeño de los miembros del 
proceso. 
Reconocer a tiempo los logros. 
Confianza en el equipo. 
Promover una variada gama de cómo realizar las tareas (mejora continuo). 
Tratar a los participantes con decoro y respeto. 
Dar la capacitación necesaria para alcanzar los objetivos y metas. 
Proveer de la información y herramientas necesarias para facilitar y asegurar la 
toma de decisiones adecuadas y oportunas. 
 
Luego de lo planteado por Johnson se considera estos principios como unos 
lineamientos, basados en el respeto, la confianza y el mejoramiento continuo, además de 
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una reformulación radical de la visión de cómo se están realizando las actividades 
dentro de la organización. 
 
Es el camino a seguir para comenzar a fabricar el desarrollo del empowerment en 
las organizaciones de forma eficaz y eficiente para alcanzar las metas y objetivos 
organizacionales.  
 
2.2.2.4. Características del empowerment 
 
De acuerdo con Valdés (2005, p.3), esta es una nueva forma de administración que al 
ser aplicado en un plano organizacional, fundamenta y dinamiza una serie de actitudes 
que van a crear un ambiente favorable para la formación y desarrollo del individuo 
fomentando su satisfacción personal dentro de la organización. 
 
Entre las características del empowerment, tenemos: 
 
Orgullo: apreciar el gusto por hacer las cosas bien continuamente. 
Unión y solidaridad: mayor cohesión de grupo y por tanto un trabajo en 
equipo. 
Voluntad: disponibilidad para contribuir a las metas propuestas. 
Atención a los detalles: crear el hábito de no pasar por alto ningún detalle por 
pequeño que parezca especialmente en aquellos relacionados con la producción 
y el cliente. 
Credibilidad: cumplir las promesas realizadas inspirando la confianza de todos 




Las características del empowerment son de gran relevancia debido a que, 
representa el orgullo que sienten las personas por realizar las actividades idóneamente y 
saber que éstas son significativas para la organización. La unidad es fundamental entre 
los miembros porque va a permitir la consecución de las metas planteadas y por ende 
ofrecer al cliente un servicio más eficaz y eficiente. 
 
La solidaridad genera responsabilidad por resultados de forma grupal dejando de 
lado el individualismo. Con empowerment se desarrolla la voluntad de las personas para 
contribuir a los fines de la empresa. 
2.2.2.5. Beneficios del empowerment 
 
De acuerdo con Acosta (2002, p.15), el empowerment como herramienta, al ser aplicada 
en el personal, forma una nueva organización, capaz de enfrentar los retos y obstáculos 
que se presentan, como los cambios tecnológicos y la globalización. 
 
Algunas de las ventajas que ofrece el empowerment son: 
 
El incremento de la satisfacción y la credibilidad de las personas que 
componen la organización. 
 
El aumento de la responsabilidad, autoridad y compromiso. 
 
La creatividad se manifiesta en mayor escala, disminuyendo la resistencia al 
cambio. 
 
Existe un liderazgo compartido, donde los integrantes de la organización 
contribuyen al objetivo final. 
 




El aumento de la motivación para colaborar, manifestándose una actitud 
positiva en todas las personas. 
 
Se dinamiza los procesos para una toma de decisiones más oportuna y 
eficiente. 
 
Todos estos beneficios desarrollan la productividad, haciendo la organización más 
eficaz manteniendo a sus demandantes satisfechos y un personal orgulloso y 
comprometido con la institución. 
 
2.2.2.6. Requisitos para la implementación de empowerment 
 
Calderón (2004, p.25), señala los requisitos para implementar el empowerment: 
 
El primer requisito para implementar el empowerment es contar con todo el 
apoyo de la alta gerencia de la organización. 
 
La organización deberá tener claramente definida una visión, una estrategia, 
unos valores, unas metas que deben ser conocidos y compartidos por todos los 
integrantes de la entidad. La visión establece lo que se quiere alcanzar, hacia 
donde debe ir la organización. 
 
Creación de equipos de trabajo de una forma escalonada. Entendiéndose por 
equipos de trabajo, según Robbins (2004), como “Grupo cuyos esfuerzos 
individuales dan por resultados un desempeño mayor que la suma de los 
aportes de cada uno”. (p.258). 
 
Es necesario conformar equipos de trabajo, porque los mismos deberán evaluar 
la información, analizarla y solucionar, además de trasladar las decisiones a 




Integrar a todo el personal de la organización en las concepciones relacionadas 
con el liderazgo, la delegación, equipos autodirigidos, y otros. 
 
Diseñar correctamente los cargos, así como las funciones, objetivos y 
responsabilidades relacionadas con el mismo. 
 
Implementar un buen sistema de comunicación para tener una 
retroalimentación Galeano (2000) dice que: “En la mayor parte de las 
comunicaciones organizacionales, a una mayor retroalimentación corresponde 
una mayor probabilidad de que el proceso de comunicación sea más eficaz”. 
(p.11) 
 
La organización deberá tener canales de comunicación para que se mantenga la 
fluidez del mensaje manteniendo en claro las metas que se desean alcanzar. 
 
Delimitar técnicas de gestión del desempeño para evaluar y desarrollar el 
rendimiento de cada una de las personas de la organización identificando sus 
debilidades y fortalezas. 
 
 
Aplicar esta herramienta, garantiza el éxito empresarial, tomando en cuenta estos 
requerimientos, se infiere que conjugando elementos como: el apoyo gerencial, la 
integración del personal y un buen sistema de comunicación trae como resultado una 
organización apta para la aplicación del empowerment, capaz de adaptarse a los 
variantes cambios organizacionales de manera oportuna. 
 
2.2.2.7. Pasos para implementar el empowerment 
Morales (2000, pp.14-15). Afirma que para implantar el sistema de empowerment en 
una organización, se debe llevar a cabo un proceso que consta de las siguientes etapas: 
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Preparar bases sólidas: 
Tener claro lo que significa facultar: Es valorar a las personas y comprender las 
contribuciones que pueden hacer; mediante el desempeño del equipo, tanto a nivel 
individual como en su totalidad. También, significa asumir la responsabilidad de 
las decisiones y del trabajo. 
 
Información: Debe existir un flujo de información entre los miembros puesto que 
servirá para que las personas intercambien ideas y sugerencias sobre la manera en 
que se trabaja, obteniéndose una mejora en la comunicación. 
 
Recursos: Es importante conocer con cuanto se cuenta y si es necesario obtener 
algo de dinero como parte del plan. También se puede crear un fondo de 
contingencia o un pequeño fondo durante un lapso determinado. 
 
Oportunidades de capacitación: Hay que verificar si el equipo necesita 
orientación y de ser así brindársela. 
 
Nueva tecnologías: para comenzar a trabajar debe haber un ambiente de trabajo 
ergonómico. Por lo tanto, es necesario contar con una buena tecnología, donde los 
empleados se sientan cómodos y motivados. 
 
El personal: es bueno saber que pueden ofrecer los empleados, que les agrada y 
en qué son competentes, para ayudarlos a vincular sus capacidades con los 
objetivos que establece la organización. 
 
Buscar ayuda: Establecer el tipo de ayuda que se necesita para poner en marcha la 
herramienta, se deben identificar las dificultades. Es conveniente estar al tanto 
donde se pueden presentar y así poder prever soluciones. 
 
Tener muy claro el punto de partida: Lo primero que se observa en la 
organización es su cultura organizacional, para conocer de qué manera se realizan 
las actividades en la misma, o si la organización es muy rígida y se resiste al 




Preparar las bases para la aplicación del empowerment significa que se deben 
conjugar todos los factores necesarios, lo que exige una revisión total de la forma en que 
esta técnica puede satisfacer las necesidades propias y organizacionales, y cómo se 
puede obtener.  
Barreras al facultar: 
 
Debido a que facultar significa permitir a las personas asumir responsabilidades, es 
preciso pensar en las trabas que se puedan presentar y por eso es necesario crear un 
plan para abatir todas las barreras: 
 
Hacer una tormenta de ideas personales: Es situarse en el lugar de los demás, es 
decir, indagar los limitantes de los empleados. Lo importante es explorar todos los 
rincones y recaudar toda la información necesaria. 
 
Reunir al equipo y probarlo: Consiste en reunir al grupo y descubrir cosas de ellos 
y ver cuáles son las barreras que creen enfrentar, no se deben descalificar o anular 
las sugerencias de ninguno, ni tratar de objetar las limitantes que se formulan. 
 
Desarrollar una lista de actividades para la eliminación de barreras: se deben 
apuntar todas las barreras que se puedan eliminar, a corto, mediano y largo plazo 
y luego enumerar en orden de importancia y verificar si se combatieron 
exitosamente. 
 
Encontrar una manera de verificar el éxito: desplegar una enumeración de 
estrategia y buscar varias maneras de efectuarlas. 
 
En el transcurso de implantación de la herramienta como en cualquier proceso se 
requiere de un cambio, por lo que se presentan barreras que hay que eliminar. Es por 




Identificar talentos ocultos: 
 
Frecuentemente existen en las organizaciones personas con gran talento y nunca se 
manifiestan o simplemente no se les brinda la oportunidad de expresar sus 
habilidades y destrezas. 
Se debe aprovechar al máximo las destrezas y experiencias del equipo y utilizarlo 
frecuentemente con eficacia. Hay que enseñar a las personas a tener confianza en sus 
propias habilidades. 
 
Mantener el control: 
 
Lo primero es la confianza en sí mismo y que si se aplica correctamente todo saldrá 
bien, la herramienta más importante son los objetivos viables y estables. 
 
Se deben redactar los objetivos, los cuales deben ser específicos para la persona, de 
tal manera, que ésta sepa qué se espera de ella, cuál es su papel, hacia dónde van, 
cómo llegaron allí, además de conocer si está haciéndolo bien. Los objetivos deben 
ser medibles y alcanzables para la organización y para las personas, de no ser así, 
llegar a una negociación. Hay que tener en cuenta que los objetivos también tienen 
un mínimo de tiempo, por lo que es recomendable examinarlos para saber cómo 
están funcionando. 
 
Las etapas del proceso de implantación del empowerment se visualizan 
claramente, la más importante es preparar bases sólidas que permitan una aplicación de la 
herramienta exitosa, idónea y estable por lo cual es necesario resaltar la segunda etapa 
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porque aquí se visualizan las posibles berreras que se puedan presentar y de ser así crear 
un plan para abatirlas. Es de gran relevancia saber con el personal que se cuenta dentro de 
la organización e identificar talentos ocultos es parte del proceso de aplicación de la 
herramienta, además de mantener el control para conocer cómo se están llevando a cabo 
los objetivos planteados. 
 
2.2.2.8. Estrategias para la integración de las personas al empowerment 
 
Es necesario señalar la manera en que las organizaciones pueden lograr desarrollar el 
empowerment. 
 
Según Bottini (2003, p.16) para integrar a las personas al empowerment hay tres 
elementos importantes a fortalecer: 
 
El primero se refiere a las relaciones. Las relaciones deben ser efectivas, para 
el logro de los objetivos propuestos en el trabajo; y sólidas, es decir, que 
permanezcan en el tiempo y no dependan de un estado de ánimo volátil. 
 
El segundo hace hincapié en la disciplina. En este sentido es preciso promover 
el orden, que las personas puedan trabajar en un sistema estructurado y 
organizado, para que realicen sus funciones debidamente. La definición de 
roles, permite conocer el papel que le corresponde a cada quien. 
 
El tercer punto es el compromiso. El cual debe ser congruente en todos los 
niveles, pero promovido por los líderes que son los agentes de cambio. Esto 
incluye: lealtad, persistencia en los objetivos, en las relaciones laborales para 
que las personas sientan y expresen lo que se les transmite. Y por último la 




Las estrategias para integrar a las personas al empowerment son claras y 
específicas. Reforzar las relaciones es muy importante para el alcance de los objetivos, 
cuando se cuenta con una sólida y buena relación entre los miembros se hace mucho 
más fácil el trabajo manteniéndose una estabilidad. La disciplina en una persona, grupo 
y en la organización en general permitirá una fluidez de las funciones y un ambiente 
organizado. 
 
2.2.2.9. Resultados positivos del empowerment 
 
Ávila (2000, p.7) señala que al aplicar el empowerment idóneamente se van a observar 
resultados efectivos entre los cuales se encuentran: 
 
La persona tiene y siente responsabilidad sobre su trabajo. 
Los puestos se revalorizan, porque el trabajador está presente en ellos. 
Las personas saben cuál es su rol dentro de la organización. 
La contribución de cada empleado es valorada. 
Cada individuo puede realizar distintas actividades. 
El trabajo significa un reto para cada individuo y no una carga. 
Los empleados participan en la toma de decisiones y tienen autoridad para 
actuar en nombre de la organización, su opinión es tomada en cuenta. 
Los individuos trabajan en equipo y desarrollan sus conocimientos y destrezas. 
El cliente se siente satisfecho. 
Hay un cambio de actitud, ya no se hacen las cosas por hacerlas sino porque 
desean hacerlo bien. 
Los empleados se sienten comprometidos. 
Mejora de la comunicación en todos los niveles de la institución, sobre todo la 
de jefe-subordinado. 




Indudablemente el empowerment es una excelente herramienta que integra todos 
los recursos, personas, capital, manufactura y tecnología, logrando una comunicación 
eficaz para mejorar los procesos, alcanzando una organización más productiva, 
competente y a la vanguardia con los cambios en el contexto actual. 
 
El compromiso es otro factor a fortalecer, el cual permitirá una mayor 
responsabilidad de parte de los miembros de la organización en lograr con éxito la 
misión y visión de la misma. Es necesario conseguir la incursión de las personas en el 
proceso, de lo contrario el fracaso de esta técnica se manifestará. 
 
2.2.2.10. Factores que impulsan el fracaso del empowerment 
El fracaso de las organizaciones al tratar de implantar el empowerment, se debe a que 
descuidan la aplicación de la herramienta además no le comunican de forma correcta y 
especificada a todo el personal cuales son los objetivos que se buscan con este cambio 
fundamental, tampoco se les informa a los trabajadores las responsabilidades, deberes y 
lo que se espera de cada uno de ellos. 
 
Ávila (2000, p.8), afirma que: Si no se incorporan los factores fundamentales que 
toca el empowerment (satisfacción al cliente, mejora en los resultados financieros, y 
retener y atraer a los empleados adecuados), los gerentes obtendrán resultados 
mediocres. 
 
Para Valdés (2005, p. 18), lo recomendable para corregir esta situación es delegar 
responsabilidad, considerando las siguientes alternativas: 
 
Encomendarle el trabajo a la persona adecuada. 
No delegar la autoridad suficiente para llevar a cabo el trabajo encomendado. 
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Delegar el trabajo, pero sin establecer límites de toma de decisiones que 
impliquen mucho riesgo, estén de por medio una cantidad considerable de 
recursos, o que interfiera con las atribuciones de otra dependencia. 
No saber distribuir adecuadamente el trabajo y absorber más de lo que le 
corresponde. 
 
Los factores que estimulan el fracaso en la aplicación del empowerment se dan 
cuando los gerentes o directivos no delegan responsabilidades a sus colaboradores o lo 
que es peor aún, les quitan la autoridad o simplemente no les reconocen o motivan por 
el trabajo que están realizando o resolviendo, sin duda todo ello garantizará que las 
organizaciones se vuelvan instituciones mediocres o de planificación insustancial. 
 
2.2.2.11. Consecuencias negativas de una inadecuada aplicación del empowerment 
en las organizaciones 
 
Cuando el empowerment es aplicado incorrectamente surgen resultados que causan 
malestares en la organización, afectando su normal funcionamiento. 
 
De acuerdo con esto Luperdi (2002, p.9) menciona algunas consecuencias: 
 
Trabajo repetitivo. 
Trabajo sin importancia. 
Confusión en la gente. 
Falta de confianza. 
Falta de contribución en las decisiones. 
No se sabe si se trabaja bien. 
Nadie sabe lo que está sucediendo. 
Poco tiempo para resolver los problemas. 
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No se da crédito a la gente por sus ideas. 
No se estimula el esfuerzo de la gente. 
Falta de recursos. 
Carencia de conocimientos. 
Falta de entrenamiento. 
 
Las consecuencias negativas siempre se van a reflejar cuando se hace uso inapropiado 
de cualquier estrategia que se pretenda aplicar en una organización. Es por ello que se 
debe tener mucho cuidado con todos los factores inmersos en el proceso, conocer cada 
detalle de implementación de la estrategia. Una de las partes a cuidar es el personal de 
la institución, ya que en ellos es donde se visualizan inmediatamente los resultados. 
 
2.2.2.12. Dimensiones del empowerment 
De acuerdo con Chiavenato (2009, pp.288-289), a partir del modelo de las bases del 
facultamiento de la toma de decisiones, se elaboró una escala para medir los niveles de 
empoderamiento que presentan los docentes de Lima. Este instrumento está 
estructurado en una medición ordinal de 24 proposiciones, a fin de estudiar la variable 
empowerment, el cual está organizado en cuatro dimensiones: Poder, motivación, 
desarrollo, y liderazgo. 
 
Este facultamiento en la toma de decisiones se funda en cuatro bases, que para 
fines de nuestra investigación, se utilizarán como dimensiones de la variable 
empowerment: 
 
Poder: (6 ítems) 
Es el grado de otorgar poder a las personas mediante la delegación de autoridad y 
responsabilidades en todos los niveles de la organización. Esto significa dar 




Motivación: (5 ítems) 
Es el grado de motivar e incentivar a las personas continuamente significa 
reconocer el buen desempeño, recompensar los resultados, permitir que las 
personas participen de los resultados de su trabajo y festejar el logro de metas. 
 
Desarrollo: (7 ítems) 
Es el grado de dar o proporcionar recursos para facilitar la capacitación y el 
desarrollo personal y profesional, significa adiestrar a las personas continuamente, 
ofrecerles información y conocimientos, enseñarles nuevas técnicas, y crear y 
desarrollar talentos en la organización. 
 
Liderazgo: (6 ítems) 
Es el grado en que se propicia el liderazgo en la organización, que significa 
orientar a las personas, definir objetivos y metas, ampliar horizontes, evaluar el 
desempeño y ofrecer realimentación.  
 




Martínez (2003, p.14), sostiene que el clima organizacional es una percepción 
común o una reacción común de individuos ante una situación. Por eso puede haber un 
clima de satisfacción, resistencia o participación y salubridad”.  
 
Goncalves (1997, p.67) afirma que el clima organizacional, es “un fenómeno que 
media entre los factores del sistema institucional y las tendencias motivacionales que se 
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización tales 




Para el Ministerio de Educación (2010, p. 5) el clima, “es una condición subjetiva 
que da cuenta de cuan gratificantes son las circunstancias en que se desenvuelven los 
procesos laborales”. Está estrechamente ligado al grado de motivación del trabajador. 
Supone no sólo la satisfacción de necesidades fisiológicas y de seguridad, sino también 
la necesidad de pertenecer a un grupo social, de autoestima y realización personal. 
 
A fin de comprender mejor la definición del clima organizacional es necesario 
resaltar los siguientes elementos:  
 
El clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo. 
Estas características son percibidas directa o indirectamente por los 
trabajadores que desempeñan alguna función en una organización. 
El clima organizacional, tiene repercusiones en el clima laboral. 
Las características de la organización, son relativamente permanente en el 
tiempo. 
El clima organizacional, junto con las estructuras y características institucionales y 
los individuos que lo componen, forman un sistema interdependiente y 
dinámico. 
Para Balam y Velásquez (2004, p. 45) sostienen que las percepciones y respuestas 
que abarcan el clima organizacional se origina en una gran variedad de factores: 
 
Factores de liderazgo y prácticas de dirección (tipos de supervisión: autoritaria, 
participativa, etc.). 
 
Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organización 
(sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, 
remuneraciones, estímulos, etc.). 
 
Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistema de incentivo, 




Basándonos en las consideraciones precedentes podríamos llegar a la siguiente 
definición del clima organizacional: El clima organizacional es un fenómeno 
relativamente persistente del ambiente laboral. Que se ve afectada por factores del 
sistema institucional y las tendencias motivacionales que se traducen en un 
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización. 
 
Asimismo, es el ambiente generado a partir de las vivencias cotidianas de los 
miembros de la escuela. Este ambiente está influenciado por las actitudes, creencias, valores y 
aspiraciones que cada trabajador trae consigo el cuerpo directivo, docentes, 
administrativos y estudiantes y se concreta en la práctica consuetudinaria en el devenir 
de los días.  
 
Un clima organizacional favorable u óptimo, es necesario para un funcionamiento 
eficiente de la institución, así como crear condiciones de convivencia armoniosa en 
beneficio de la formación integral del educando. 
 
2.2.3.2. Historia del clima organizacional 
 
El clima organizacional es una variable de gran importancia hoy en día para todas 
las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su 
organización, a fin de alcanzar un aumento de la productividad, sin perder de vista el 
recurso humano. 
 
El clima organizacional surge en Estados Unidos aproximadamente en la década 
de 1960, a través de los trabajos de Gilmer (1964) sobre variaciones ambientales y 
comportamiento organizacionales. Tales estudios tratan de conceptualizar el clima 




Gilmer, afirma que el ambiente donde una persona desempeña su trabajo 
diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relación entre el 
personal de la empresa e incluso la relación con proveedores y clientes todos, señalaría 
que estos elementos van conformado lo que denominamos clima organizacional, esto 
puede ser un vínculo o un obstáculo para el buen desempeño de la organización en su 
conjunto o de determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de la 
organización, pues es un factor de distinción e influencia en el comportamiento de 
quienes la integran. En base a lo anterior clima organizacional es la expresión personal 
de la percepción que los trabajadores y directivos se forman de la organización a la que 
pertenecen y que incide directamente en el desempeño de la organización. 
 
En esta investigación se hace un extenso recorrido histórico con la intención de 
precisar la definición, características y factores que condicionan el clima organizacional. 
 
Gibson y colaboradores (2001), conceptualizan el clima organizacional como las 
propiedades del ambiente que perciben los empleados como característico en su 
contexto laboral. Sobre esta base, el clima está conformado por las percepciones de las 
variables de comportamiento, estructura y procesos. 
Por su parte, Berman et al (citados por Dorta, 1987, p. 26) reportan en su 
investigación ocho (8) elementos importantes del Clima Organizacional: disposición al 
cambio en la cultura total; capacidad para resolver problemas; apertura para discusiones 
y críticas acerca de la situación interna de la institución; relaciones y mecanismos que 
permiten a la institución aprender y crecer a través de éxitos y fracasos; compromiso de 
todo el personal en la toma de decisiones innovativas; planificación sistemática; 
liderazgo; y posesión de recursos adecuados. 
 
De igual forma Goncalves (1997), sostiene que el clima organizacional es "un 
fenómeno que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias 
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motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la 
organización tales como la productividad, satisfacción, rotación, etc.". 
 
Para Hall (1996), el clima es un conjunto de propiedades del ambiente laboral, 
percibidas directamente o indirectamente por los empleados, que se supone son una 
fuerza que influye en la conducta del mismo. 
 
Asimismo, Chruden y Sherman (1993) señala que toda organización posee su 
propia y exclusiva personalidad o clima que la diferencia de otras. De igual forma 
sostienen que toda gerencia debe entender que un buen clima de organización conlleva 
al logro de los objetivos establecidos. 
 
Por otro lado, el clima en organizaciones educativas para autores como Fernández 
y Asensio (1989) es "el conjunto de características psico-sociales de un centro 
educativo, determinado por todos aquellos factores o elementos estructurales, 
personales y funcionales de la institución que contienen un peculiar estilo, 
condicionantes, a su vez, de sus productos educativos”. 
 
Finalmente Wather (1993) concibe que el clima organizacional es la percepción 
que el individuo tiene de la organización para la cual trabaja y la opinión que se haya 
formado de ella en términos de autonomía, estructura, recompensas y apertura. 
 
2.2.3.3. Características del clima organizacional 
 
Las características del sistema institucional generan un determinado clima 
organizacional, que repercuten sobre la conducta de los miembros de la organización a 




Según Rivas (2004, p. 23), este comportamiento tiene obviamente una gran 
variedad de consecuencias para la organización como por ejemplo productividad, 
satisfacción, rotación, adaptación, etc. 
 
Las características son percibidas directa o indirectamente por los miembros que 
se desempeñan en ese medio ambiente y esto determina el clima organizacional ya que 
cada individuo tiene una percepción distinta del medio en que se desenvuelve. 
 
El clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas y 
pueden darse por varias razones: días finales de cierre mensual y anual, proceso de 
reducción de personal, incremento general de los salarios etc. Por ejemplo, cuando se 
aumenta la motivación se tiene un aumento en el clima organizacional, puesto que hay 
ganas de trabajar y cuando disminuye la motivación éste disminuye también ya sea por 
frustración o por alguna razón que hizo imposible satisfacer la necesidad. 
 
Litwing y Stinger (1978), citados por Rivas, (2004, p. 89) postulan la existencia 
de nueve dimensiones que explicarían el clima existente en una determinada 
organización. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la 
organización: 
Estructura: Grafica las funciones y/o atribuciones que tiene las instancias de 
apoyo y los miembros de la organización prescritas en las directivas, 
procedimientos, tramites y otras limitaciones al que deben circunscribirse en el 
proceso cotidiano de su trabajo educativo 
Responsabilidad: es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de 
la autonomía en la toma decisiones relacionada a su trabajo. 
Recompensa: corresponde a la percepción de los miembros, sobre la adecuación 
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. 
 
Desafío: corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización, 




Relaciones: es la percepción de parte de los miembros de la organización acerca 
de la existencia de un ambiente de trabajo favorable y de buenas relaciones 
sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados. 
 
Cooperación: es el sentimiento de los miembros de la organización sobre la 
existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos y otros empleados de 
grupo, el énfasis está puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como 
inferiores. 
 
Estándares: es la percepción de los miembros acerca del énfasis que pone las 
organizaciones sobre las normas de rendimiento. 
 
Conflictos: es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, 
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes, y, no temen 
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan. 
 
Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organización y que es un elemento 
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensación de 
compartir los objetivos personales con los de la organización. 
 
Según Balam y Velásquez (2004, p. 20), el conocimiento del clima organizacional 
“proporciona retroalimentación acerca de los procesos que determinan los 
comportamientos institucionales, permitiendo además, introducir cambios planificados 
tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura institucional o 
en uno o más subsistemas que la componen”. 
 
2.2.3.4. Tipos de clima organizacional 
Para Disla y Ferreira (2003, p. 43), el clima organizacional puede dividirse en dos 




Clima de tipo autoritario 
 
Autoritarismo explotador: se caracteriza porque la dirección no tiene confianza en 
su personal, el clima que se percibe es de temor, la interacción de los superiores y 
subordinados son casi nulas y la mayor parte de las decisiones, son tomadas por 
los jefes y se distribuyen según una función puramente descendente. 
 
Autoritarismo paternalista: se caracteriza porque la dirección tiene confianza con 
su personal, se utiliza recompensas y castigos como fuente de motivación para el 
personal. En este clima la dirección juega con las necesidades sociales del 
personal, sin embargo da la impresión de que se trabaja en un ambiente estable y 
estructurado. 
 
Clima de tipo participativo 
 
Consultivo: se caracteriza por la confianza que existe entre los superiores con sus 
subordinados, a quienes les permiten tomar decisiones específicas dentro de un 
clima participativo logrando satisfacer necesidades de estima. Existe la 
delegación. La comunicación es de tipo horizontal. 
 
Participación en grupo: se caracteriza porque la dirección tiene plena confianza 
en el personal. Los procesos de toma de decisiones persigue la integración de 
todos los niveles, La comunicación no se hace solamente de manera ascendente o 
descendente, sino también de forma horizontal. El personal está motivado por la 
participación, se trabaja en función de objetivos por rendimiento, las relaciones de 
trabajo (supervisor – supervisado) se basa en amistad, las responsabilidades 
compartidas. El funcionamiento de este sistema, es el equipo de trabajo como 







2.2.3.5. Funciones del clima organizacional 
 
Tabla 3 
Principales funciones del clima organizacional 
 
Nombre del objetivo Descripción 
1. Desvinculación 
Lograr que el grupo que actúa mecánicamente; se vincule con la 
tarea que realiza y se comprometa al logro. 
2. Obstaculización 
Lograr que el sentimiento que tienen los miembros que están 
agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se 
consideran inútiles. No se está facilitando su trabajo, se vuelvan 
útiles. 
3. Espíritu 
Es una dimensión de espíritu de trabajo. Los miembros sienten 
que sus necesidades sociales se están atendiendo y al mismo 
tiempo están gozando del sentimiento de la tarea cumplida. 
4. Intimidad 
Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta 
es una dimensión de satisfacción de necesidades sociales, no 
necesariamente asociada a la realización de la tarea. 
5. Alejamiento 
Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado 
como informal. Describe una reducción de la distancia 
"emocional" entre el jefe y sus colaboradores. 
6. Énfasis en la 
producción 
Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por 
supervisión estrecha. La administración es medianamente 
directiva, sensible a la retroalimentación. 
7. Empuje 
Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por 
esfuerzos para "hacer mover a la organización", y para motivar 
con el ejemplo. El comportamiento se orienta a la tarea y les 
merece a los miembros una opinión favorable. 
8. Consideración 
Este comportamiento se caracteriza por la inclinación a tratar a los 
miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en 
términos humanos. 
9. Estructura 
Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que 
hay en el grupo, se refieren a cuántas reglas, reglamentos y 
procedimientos hay; ¿Se insiste en el papeleo y el conducto 
regular? o ¿hay una atmósfera abierta e informal? 
10. Responsabilidad 
El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar 
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que 




El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su 
trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo más bien que en 
sanciones. Se percibe equidad en las políticas de paga y 
promoción. 
12. Riesgo 
El sentido de riesgo e incitación en el oficio y en la organización; 
¿Se insiste en correr riesgos calculados o es preferible no 
arriesgase en nada? 
13. Cordialidad 
El sentimiento general de camaradería que prevalece en la 
atmósfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada 
uno; la permanencia de grupos sociales amistosos e informales. 
14. Apoyo 
La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; 
énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo. 
15. Normas 
La importancia percibida de metas implícitas y explícitas, y 
normas de desempeño; el énfasis en hacer un buen trabajo; el 
estímulo que representan las metas personales y de grupo. 
16. Conflicto 
El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oír 
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la 
luz y no permanezcan escondidos o se disimulen. 
17. Identidad 
El sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es un 
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se 
atribuye a ese espíritu. 
18. Conflicto e               
inconsecuencia 
El grado en que las políticas, procedimientos, normas de 
ejecución, e instrucciones son contradictorias o no se aplican 
uniformemente. 
19. Formalización 
El grado en que se formalizan explícitamente las políticas de 
prácticas normales y las responsabilidades de cada posición. 
20. Adecuación de la    
planeación 
El grado en que los planes se ven como adecuados para lograr los 




En conclusión el conocimiento del clima organizacional proporciona retro 
información acerca de los procesos que determinan los comportamientos 
organizacionales, permitiendo además, introducir cambios planificados tanto en las 
actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o 
más de los subsistemas que la componen. La importancia de esta información se basa en 
la comprobación de que el clima organizacional influye en el comportamiento de los 
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miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan 
los niveles de motivación laboral, satisfacción laboral y rendimiento profesional entre 
otros. 
 
2.2.3.6. Clima organizacional como herramienta de gestión 
 
 El clima organizacional es la percepción que los miembros de una organización 
tienen de las características más inmediatas que les son significativas, que la describen y 
diferencian de otras organizaciones. Estas percepciones influyen en el comportamiento 
organizacional (Rodríguez, A, 1999; Rodríguez, D. 1998; Schneider, 1975). 
 
 El clima es una variable que media por un lado, entre la estructura, procesos, 
metas y objetivos de la empresa, y por otro entre las personas, sus actitudes, 
comportamiento y desempeño en el trabajo.  
 
El clima se construye a partir de factores extra-organización (macroeconómicos, 
sociales, del sector industrial, otros) e intra-organización (estructurales, comerciales, 
individuales y psicosociales).  
 
El clima posee un poderoso influjo sobre la motivación, el compromiso, la 
creatividad y el desempeño de las personas y los equipos de trabajo, lo convierten en 
una herramienta estratégica fundamental para la gestión del recurso humano y el 




 El clima organizacional constituye uno de los factores determinantes de los 
procesos organizativos de gestión e innovación. Adquiere relevancia por su repercusión 
inmediata, tanto en los procesos como en los resultados, lo cual incide directamente en 
la calidad del propio sistema y su desarrollo. 
 
 Los cambios y las innovaciones en gestión son percibidos de un modo particular 
por las personas en la organización; ellos se verán afectados y a su vez afectando al 
clima contingente al proceso de cambio. 
 
Un buen clima favorece la actitud de la gente para enfrentar situaciones de 
incertidumbre, minimizándose las implicancias negativas, propias del proceso de 
cambio, sobre la eficiencia organizacional. 
 
 Las organizaciones debieran trabajar en favorecer el desarrollo de un clima 
organizacional adecuado al trabajo cotidiano y las metas estratégicas, aprovechando la 
oportunidad de utilizar una variable no económica para impactar sobre los resultados de 
la empresa o institución. 
 
 Florez (1997, p. 45) manifiesta que el clima organizacional es una suma de 
percepciones que describe el grado de satisfacción o no, tanto del sistema total como de 
sus partes y que tienen consecuencias en la conducta laboral y por ende en la eficacia 
institucional. 
 
 Es una obligación generar un clima saludable mediante un buen ejercicio de los 
roles directivos que le corresponde es decir que el clima organizacional constituye una 
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categoría laboral efectiva que tiene efectos muy poderosos tanto para el desempeño 
como para los comportamientos de las personas al interior de las empresas o 
instituciones, razón por la cual es indispensable establecer un clima psicosocial 
adecuado que posibilite al trabajador no solo un desempeño eficiente o exitoso sino 
también para su propia realización compatible con su naturaleza humana. 
 
2.2.3.7. Importancia del clima organizacional  
El clima organizacional es un proceso sumamente complejo de la organización, 
del entorno y de los factores humanos. Muchas empresas e instituciones reconocen que 
uno de sus activos fundamentales es su factor humano, y para estar seguros de tal 
solidez, las organizaciones requieren contar con mecanismos de medición periódica de 
su clima organizacional que va ligado con la motivación del personal y como antes se 
señalaba este puede repercutir sobre su correspondiente comportamiento y desempeño 
laboral. 
 
Por lo tanto sabemos que el proceso del clima organizacional requiere un 
conocimiento profundo de la materia, creatividad y síntesis de todas las cosas que lo 
componen, por lo que el clima organizacional debe de ofrecer calidad de vida laboral y 
satisfacción. Un buen clima organizacional es uno de los pilares fundamentales para 
apoyar a todas aquellas organizaciones que quieren hacerse competitivas. Es por eso 
que el concepto de clima es nuevo en cuanto a su aplicación a la gestión empresarial. Es 
una nueva óptica que permite a la gerencia comprender y mejorar las organizaciones. 
 
2.2.3.8. Dimensiones del clima organizacional  
 
Un buen clima o un mal clima organizacional, tendrá consecuencias para la 
organización a nivel positivo o negativo, definidas por la percepción que los miembros 
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tienen de la organización. Entre las consecuencias positivas podemos nombrar las 
siguientes: logro, afiliación, poder, productividad, baja rotación, satisfacción, 
adaptación, innovación, etc. Entre las consecuencias negativas podemos señalar las 
siguientes: inadaptación, alta rotación, ausentismo, poca innovación, baja productividad 
etc. Es por ello que para el estudio de la variable clima organizacional se ha organizado 
su análisis en tres dimensiones: Potencial humano, diseño organizacional y cultura 
organizacional. 
Potencial Humano: Está compuesto por los siguientes componentes: 
 
Liderazgo: Es la motivación e influencia ejercida de los directivos, en el 
comportamiento de los estamentos para concretar los objetivos y metas propuestos 
a mediano y largo plazo.  
 
Innovación: Este indicador evidencia la optimización del uso de los recursos 
logísticos y profesionales en la Institución educativa para el logro de la calidad en 
la formación integral de los educandos.   
 
Recompensa: Es la medida en que la institución educativa utiliza más el premio 
que el castigo. Este indicador genera un clima apropiado en la organización, pero 
siempre y cuando no se castigue, sino, se incentive al docente a hacer bien su 
trabajo y si no lo hace bien, se motiva a mejorar en el mediano plazo. 
 
Confort: Es el esfuerzo que realiza la dirección para crear un ambiente cómodo 
físicamente, sano y agradable para la plena realización de los trabajadores 
 




Estructura: Es la percepción de los miembros de la organización acerca de la 
cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se ven 
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la Institución pone el 
énfasis en la burocracia versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, 
informal y no estructurado. 
Toma de Decisiones: es la capacidad de decisión del cuerpo directivo, personal o 
equipos de trabajo frente a situaciones tendientes a la optimización de los servicios 
y las relaciones interinstitucionales en busca de la innovación y mejora de la 
calidad. 
 
Comunicación Organizacional: Este indicador se basa en las redes de 
comunicación que existen dentro de la Institución, de manera directa, fluida y 
oportuna, así como, la facilidad que debe tener el personal para hacer llegar sus 
sugerencias, aportes y quejas. 
 
Cultura organizacional: Está compuesta de los siguientes componentes: 
 
Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la Institución y cumplimiento 
institucional y colaborativo ante los proyectos, principios y fines de la Institución. 
Es sentirse como un elemento importante y valioso dentro del equipo de trabajo. 
En general, es la sensación de compartir los objetivos personales con los de la 




Cooperación: Este indicador se refiere al nivel de trabajo cooperativo con la 
dirección, equipos de trabajo o delegaciones que realizan el personal en el 
ejercicio de sus funciones y en el apoyo con materiales y recurso humanos que 
reciben de su Institución para la plena realización personal. 
 
Motivación: Se refiere a la fuerza y al optimismo de los estamentos para concretar 
tareas, metas y objetivos propuestos en los documentos estratégicos de la 
Institución. 
 
2.3. Definición de términos básicos 
 
Amenazas: son aquellas situaciones que provienen del entorno y que pueden llegar a 
atentar incluso contra la permanencia de la organización. www.matrizfoda.com 
(2011) 
 
Autoridad: derecho de tomar decisiones, dirigir el trabajo de otro y dar órdenes. 
(Dessler, 2001, p.676). 
 
Capacitación: proceso para enseñar a los empleados nuevas habilidades básicas 
que necesitan para saber el desempeño de su trabajo. (Dessler, 2001, p.676). 
 
Clima organizacional: Es un cambio temporal en las actitudes de las personas que 
se pueden deber a varias razones, también es el ambiente generado por las 
relaciones humanas armoniosas de la institución u organización que favorecen el 
proceso institucional. Martínez (2003, p.14) 
 
Comunicación organizacional: Este indicador se basa en las redes de 
comunicación que existen dentro de la Institución, de manera directa, fluida y 
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oportuna, así como, la facilidad que deben tener el personal para hacer llegar sus 
sugerencias, aportes y quejas. Martínez (2003, p.16), 
 
Comunicación: transferencia de información y su comprensión de una persona a 
otra (Keith y Newstrom, 2003, p. 557). 
 
Confianza: capacidad para depender de las palabras y acciones de otras personas 
(Keith y Newstrom, 2003, p.557). 
 
Confort: Esfuerzo que realiza la dirección para crear un ambiente cómodo, sano y 
agradable para la plena realización de los trabajadores. Martínez (2003, p.14), 
 
Cultura organizacional: Es un conjunto de normas, valores y formas de pensar 
que guía el comportamiento de los miembros de la organización en todos los 
niveles y es la representación al exterior de la imagen institucional. Martínez 
(2003, p.18) 
 
Debilidades: Son aquellos factores que provocan una posición desfavorable frente 
a la competencia, recursos de los que se carece, habilidades que no se poseen, 
actividades que no se desarrollan positivamente, etc. www.matrizfoda.com (2011) 
 
Delegar: asignación de deberes, autoridad y responsabilidad a otras personas 
(Keith y Newstrom, 2003, p.538) 
 
Desarrollo: Es la oportunidad que tiene una persona u organización de realizar 
actividades significativas a su autorrealización. (Keith y Newstrom, 2003, p.560). 
 
Diseño organizacional: Es la composición de los siguientes componentes: 





Eficacia: capacidad de determinar los objetivos apropiados: “hacer las cosas 
correcta”. (Stoner, 1996, p.10). 
 
Eficiencia: capacidad de minimizar el uso de recursos para alcanzar los objetivos 
de la organización: “hacer bien las cosas”. (Stoner, 1996, p.10). 
 
Ejecución e implementación de las estrategias: Es llevar a la acción concreta una 
estrategia, es una de las tareas y retos principales que enfrentan un gerente. El solo 
poder concebir nuevas y claras estrategias no es suficiente. El gerente debe tener 
también la capacidad de plasmar su visión estratégica en pasos concretos para que 
“se hagan las cosas". Goldtein (1999, p.197) 
 
Empowerment: proceso que brinda mayor autonomía a los empleados al compartir 
información pertinente y brindarles control sobre factores que afectan su 
rendimiento en el trabajo (Keith y Newstrom, 2003, p.560). 
 
Entrenamiento: se define como el medio para desarrollar competencias en las 
personas para que sean más productivas e innovadoras y puedan contribuir mejor a 
los objetivos organizacionales y sean cada vez más valiosos. (Chiavenato, 2004, 
p.305). 
 
Equipo autodirigidos: Equipos de trabajo que usan la toma de decisiones por 
consenso para elegir a los miembros de su propio equipo, resolver problemas 
relacionados con el trabajo y programar sus ratos de descanso. (Dessler, 2001, 
p.678). 
 
Equipo de trabajo: Grupo cuyos esfuerzos individuales dan por resultados un 





Estrategia: Proviene de la palabra griega strategos, jefes del ejército. 
Tradicionalmente utilizada en el terreno de las operaciones guerreras, solo en una 
época bastante reciente este término se ha aplicado a otras actividades humanas y 
en particular a las actividades de negocios. León (2012, p.13) 
 
Estructura: Es la percepción de los miembros de la organización acerca de la 
cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se ven 
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la Institución pone el 
énfasis en la burocracia versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, 
informal y no estructurado. Martínez (2003, p.18) 
 
Evaluación de las estrategias: Es la fase mediante la cual se hace una evaluación 
de los resultados del plan; como parte inicial se somete a un nuevo diagnóstico de 
los factores internos y externos: luego se compara el proceso real con el 
planificado y finalmente se realiza correcciones pertinentes. León (2011, p.16) 
 
Facultar: Acción de poner al personal a cargo de lo que hacen. (Robbins, 2004, p.19). 
Formulación de estrategias: Es el proceso inicial, que conduce a la fijación de la 
misión de la organización que se basa en recoger información y estudiarla 
respecto a factores internos y externos que intervienen en el proceso estratégico. 
Uno de los métodos más utilizados es el análisis FODA que nos ayuda identificar; 
las oportunidades, fortaleza, debilidades y amenazas estableciendo correlaciones 
entre ellos para fijar los objetivos y las estrategias de la organización. León (2011, 
p.16) 
 
Fortalezas: Son las capacidades especiales con que cuenta la organización, y que 
le permite tener una posición privilegiada frente a la competencia. Recursos que 
se controlan, capacidades y habilidades que se poseen, actividades que se 




Habilidad: capacidad física y mental que tiene una persona para realizar una 
determinada actividad (Arias, 1999, p.245). 
 
Liderazgo: Es la capacidad de tomar iniciativa, gestionar, promover, persuadir, 
motivar y evaluar a un grupo o equipo de una persona que se coloca al servicio del 
logro a través de una misión de uno o varios objetivos propuestos por una visión. 
(Keith y Newstrom, 2003, p.560). 
 
Liderazgo directivo: Es la motivación e influencia ejercida de los directivos, en el 
comportamiento de los estamentos para concretar los objetivos y metas propuestos 
a mediano y largo plazo. (Keith y Newstrom, 2003, p.560). 
 
Motivación: Se refiere a la fuerza y al optimismo de los estamentos para concretar 
tareas, metas y objetivos propuestos en los documentos estratégicos de la 
Institución. (Keith y Newstrom, 2003, p.560). 
 
Oportunidades: Son aquellos factores que resultan positivos, favorables, 
explotables, que se deben descubrir en el entorno en el que actúa la organización, 
y que permiten obtener ventajas competitivas. www.matrizfoda.com (2011) 
Planificación: Sí una organización no cuenta con la formulación ni estructuración 
de planes no pueden saber cómo organizar y controlar a su personal porque 
desconocen los recursos con los que cuentan. Sin la existencia de un plan no se 
puede dirigir con seguridad a los demás. Ya no se conoce hacia donde se va, o si 
las metas que se plantearon en un inicio se lograran cumplir. León (2012, p.11) 
 
Planificación estratégica: Proceso por el cual los dirigentes ordenan sus objetivos y sus 
acciones en el tiempo. No es un dominio de la alta gerencia, sino un proceso de 
comunicación y de determinación de decisiones en el cual intervienen todos los 




Poder: capacidad para influir en los demás y en acontecimientos. (Koontz, 2002, 
p.298). 
 
Potencial Humano: Es la composición de los siguientes componentes: Liderazgo, 
innovación, recompensa, y confort. Martínez (2003, p.18) 
 
Resistencia: capacidad de una persona para manejar las tensiones de corto plazo. 
(Keith y Newstrom, 2003, p.571). 
 
Responsabilidad: capacidad u obligación de responder de los actos propios, y en 
algunos casos de los ajenos (Arias, 1999, p.59). 
 
Satisfacción laboral: se define como la actitud general del empleado hacia su 
trabajo. (Robbins, 2004, p.78). 
 
Toma de decisiones: es la capacidad de decisión del cuerpo directivo, personal o 
equipos de trabajo frente a situaciones tendientes a la optimización de los 
servicios y las relaciones interinstitucionales en busca de la innovación y mejora 





















3.1.1. Hipótesis general: 
 
Ha La planificación estratégica y el empowerment influyen significativamente en 
el clima organizacional de los docentes de la Institución Educativa “Juana 
Alarco de Dammert”, Miraflores, Lima, 2015. 
 
3.1.2. Hipótesis específicos: 
 
H1  La planificación estratégica influye significativamente en el clima 
organizacional de los docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco 
de Dammert”, Miraflores, Lima, 2015. 
 
H2   El empowerment influye significativamente en el clima organizacional de 
los docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert”, 




Variable independiente (X1):  Planificación estratégica 
Variable independiente (X2):  Empowerment 




3.3. Operacionalización de variables 
 
Tabla 4. 
Matriz de operacionalización de la variable independiente: Planificación estratégica: 
 





I1 Cumple y conoce los objetivos presentados en el PEI para el 
logro de la misión y visión de la Institución Educativa. 
I2 Participa, coordina y toma decisiones para la elaboración 
del PEI y el PAT de la Institución Educativa. 
I3 Participa y utiliza información de su comunidad para la 
elaboración del diagnóstico del PEI y el PAT. 
I4 Participa y elabora la matriz FODA para identificar: 
Fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de la 
Institución Educativa. 
I5 Conoce y se siente identificado con la misión (razón de ser) 
de la Institución Educativa en que labora. 
I6 Ejecuta actividades que están orientadas al logro de la 
visión (Ideal de la organización) de la Institución Educativa. 
I7 El PEI y el PATMA de la Institución Educativa, contiene 
estrategias o acciones elaboradas con base a la matriz FODA 
(Fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas). 
I8 Las estrategias o acciones plasmadas en el PEI y el PAT, 
son pertinentes para el logro de los objetivos de la IE. 
Del  





2: Casi Nunca 
3: A Veces 











ción de  
estrategias 
 
I9 Cuenta con presupuesto, materiales, bienes y otros para 
cumplir con las actividades del PEI y el PAT de la IE. 
I10 Los objetivos generales del PEI y el PAT, están orientados a 
la solución de los problemas de la Institución Educativa. 
I11 Los objetivos del PEI y el PAT, se encuentran redactados en 
forma clara, concisa y es viable su cumplimiento. 
I12 Las normas y procedimientos del ROF y el MOF, son claras y 
precisas, para su desempeño laboral. 
I13 Los trabajadores de la Institución Educativa, se encuentran 
debidamente organizados en equipos, comités u otros y 
conocen sus respectivas funciones, responsabilidades y 
normas. 
I14 Existe coordinación y dirección de trabajo, con los colegas 
y directivos, para el cumplimiento de las metas y objetivos 
del PEI y el PAT, de la Institución Educativa. 
I15 Se siente estimulado(a) para alcanzar las metas y objetivos de los 
proyectos y planes que emprende la Institución Educativa. 
I16 La ética, la justicia, la honestidad, la libertad y respeto a las 
normas de convivencia; son valores que Ud., práctica dentro 
de la Institución. 
I17 Realiza actividades que no se encuentran planificadas en el 
PEI y el PAT de la Institución Educativa. 
I18 Cumple con las actividades que se encuentran previstas en 
el PEI y el PAT de la Institución Educativa.  
Del  





2: Casi Nunca 
3: A Veces 










D3 Evaluación de 
estrategias 
 
I19 Se realizan acciones correctivas y se reprograman 
actividades no logradas, durante el proceso de ejecución de 
los proyectos y planes de la Institución Educativa. 
I20 Los resultados obtenidos mediante la ejecución de planes y 
proyectos, son comparados con los resultados de años anteriores. 
I21 Participa de reuniones o asambleas, para evaluar el 
cumplimiento de los objetivos, metas y actividades de los 
proyectos y planes de la Institución Educativa. 
I22 Se realiza el monitoreo y asesoramiento constante de los 
objetivos, metas y actividades programadas en los proyectos 
y planes de la Institución Educativa. 
I23 Recibe información permanente del seguimiento y control 
del logro de los proyectos y planes de la IE. 
I24 El desempeño de sus colegas es coherente con las 
actividades programadas en los proyectos y planes de la IE. 
I25 Al finalizar el año considera Ud., que ha cumplido con los 
proyectos y planes de la Institución Educativa, elaborados 
para el presente año escolar. 
I26 Las fortalezas de la Institución Educativa, son sostenidas y 
difundidas por todo el personal. 
I27 Las fortalezas de la Institución Educativa, son logros que 
unen y motivan al personal, para alcanzar las metas y 
objetivos de los proyectos y planes. 
Del  





2: Casi Nunca 
3: A Veces 










RANGO TOTAL INSTRUMENTO 
Mínimo puntaje (27) 





Matriz de operacionalización de la variable independiente: Empowerment: 
 




I1 Considera que Ud., tiene poder para tomar decisiones 
respecto a sus responsabilidades dentro de la Institución 
Educativa sin consultar a los directivos. 
I2 Conoce y cumple sus responsabilidades dentro de la 
Institución Educativa, sin consultar a los demás. 
I3 Trabaja, colabora y participa en equipo para cumplir sus 
responsabilidades dentro de la Institución Educativa. 
I4 Cuando tiene dudas con respecto a su trabajo, se siente 
en confianza con sus colegas para pedir ayuda. 
I5 Tiene libertad laboral y de opinión, dentro de la 
Institución Educativa.  
I6 Sus iniciativas y opiniones es valorado y reconocido 
dentro de la Institución Educativa, por sus colegas y 
directivos. 
Del  




2: Casi Nunca 
3: A Veces 












I7 Es reconocido permanentemente por sus logros dentro de 
su trabajo por los directivos de la Institución Educativa. 
I8 Existen políticas de reconocimiento e incentivo en la 
Institución Educativa, para motivar al personal que 
alcanza logros y metas. 
I9 Es informado permanentemente de los logros y 
resultados que obtiene la Institución Educativa. 
I10 Aporta y comparte ideas, habilidades, información con 
los directivos y colegas de su Institución Educativa para 
el logro de metas. 
I11 Las metas y objetivos logrados, son motivo de 
reconocimiento y felicitación para todos los trabajadores 
de la Institución Educativa. 
Del  




2: Casi Nunca 
3: A Veces 












I12 La Institución Educativa, promueve capacitaciones y 
actualizaciones en forma permanente para mejorar su 
desempeño laboral. 
I13 Aspira o anhela ascender de cargo de mayor relevancia 
dentro de la Institución Educativa. 
I14 Se siente realizado profesionalmente con el cargo que 
desempeña. 
I15 Cuenta con los recursos, el mobiliario y material 
adecuado para realizar su trabajo en las mejores 
condiciones. 
I16 Los docentes mejor capacitados y actualizados de la 
Institución Educativa transfieren sus conocimientos, 
técnicas, estrategias y experiencias a sus demás colegas. 
I17 Observa con frecuencia que existe información secreta y 
que solo es dominado por un grupo de trabajadores. 
I18 El personal con mejor desempeño laboral es reconocido 
de forma continua por los miembros de la Institución 
Educativa. 
Del  




2: Casi Nunca 
3: A Veces 












I19 Brinda asesoramiento y ayuda al personal contratado o 
nuevo sobre el manejo de la Institución Educativa. 
I20 Observa que los directivos tienen cualidades de líder, con 
capacidad de guiar al personal para el logro de objetivos 
y metas de la Institución Educativa. 
I21 Su desempeño laboral está orientado hacia los objetivos 
y metas de la Institución Educativa. 
I22 Realiza una autoevaluación objetiva con respecto a su 
desempeño dentro de la Institución Educativa. 
I23 Recibe críticas constructivas con respecto a su 
desempeño dentro de la Institución Educativa. 
I24 Reconoce falencias o errores y las subsana en cuanto a su 
responsabilidad. 





2: Casi Nunca 
3: A Veces 









RANGO TOTAL INSTRUMENTO 
Mínimo puntaje (24) 




Matriz de operacionalización de la variable dependiente: Clima organizacional: 
 





I1 Directivos que contribuyen a crear condiciones adecuadas 
para el progreso de la institución. 
I2 Jefe inmediato superior que se preocupa por crear un 
ambiente laboral agradable. 
I3 Esfuerzo de los jefes que se encaminan al logro de 
objetivos de la institución. 
I4 Jefe inmediato superior que se reúne regularmente con el 
personal para coordinar aspectos de trabajo. 
I5 Permicencia para ser creativo e innovador en las 
soluciones de los problemas laborales. 
I6 Existencia de sana competencia entre compañeros. 
I7 Innovación como característica de vuestra organización. 
I8 Institución flexible que se adapta bien a los cambios. 
I9 Institución que reconoce habitualmente la buena labor 
realizada. 
I10 Beneficios que ofrecen en el trabajo que son los 
adecuados. 






2: Casi Nunca 
3: A Veces 













I11 Institución democrática con confianza y autonomía en la 
función que cumple cada integrante. 
I12 Jefes y administrativos que asumen funciones con 
responsabilidad y con criterios organizacionales bien 
definidos. 
I13 Institución que observa eficiencia, dinamismo y 
productividad de parte de los responsables de la gestión. 
I14 Institución con una organización moderna e eficiente 
distribución de funciones. 
I15 Percepción que la institución mantiene un ambiente propicio 
y adecuado para el trabajo en equipo. 
I16 Identificación de un problema que busca mediadores que 
faciliten la posibilidad de solución. 
I17 Administrativos que definen el campo de acción que le 
compete y asumen la coordinación para seguir la 
solución del conflicto. 
I18 Identificación de las conductas propias y ajenas que 
provocan conflicto y trato por erradicarlas.  
I19 Abordaje de los conflictos con herramientas eficientes 
para mejorar el clima organizacional. 
I20 Actuación como mediador ayudando a la construcción de 
un acuerdo o consenso para aceptar el dialogo. 






2: Casi Nunca 
3: A Veces 














I21 Institución que observa nuevas relaciones y un clima 
armónico. 
I22 Percepción de un ambiente agradable, positivo y de 
desarrollo en el trabajo. 
I23 Administrativos y jefes que asumen el compromiso de 
aportar lo mejor de sí para fortalecer la imagen 
institucional. 
I24 Agentes educativos que practican normas de convivencia 
para lograr un ambiente afectivo en el cual puedan 
desarrollar sus potencialidades. 
I25 Institución donde existe la capacidad de lograr la 
conciliación de ideas discrepantes y llegar al consenso. 
I26 Institución que establecen relaciones de respeto y 
cooperación con los demás. 
I27 Institución que acepta las normas de convivencia y se 
esfuerzan cada día por aceptarla. 
I28 Comunicación dentro de la institución para la cohesión 
de sus miembros y el compromiso con los objetivos 
institucionales.  
I29 Comunicación utilizada por los miembros de la 
institución que permite mantener un adecuado clima 
organizacional. 
I30 Actividades donde se practica las relaciones humanas, 
comunicación afectiva y efectiva entre docentes y 
directivos. 






2: Casi Nunca 
3: A Veces 










RANGO TOTAL INSTRUMENTO 
Mínimo puntaje (30) 







4.1. Enfoque de investigación 
 
El enfoque de la investigación será cuantitativo.  
 
Hernández, et al (2010, p. 4) señala que el enfoque cuantitativo consiste en un conjunto 
de procesos, ósea es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no 
podemos “brincar o eludir” pasos, el orden es riguroso, aunque, desde luego, podemos 
redefinir alguna fase. Parte de una idea, que va acotándose y, una vez delimitada, se 
derivan objetivos y preguntas de investigación, se revisa la literatura y se construye un 
marco o una perspectiva teórica. De las preguntas se establecen hipótesis y determinan 
variables; se desarrolla un plan para probarlas (diseño); se miden las variables en un 
determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas (con frecuencia utilizando 
métodos estadísticos), y se establece una serie de conclusiones respecto de la(s) 
hipótesis. 
 
Se tomará el enfoque cuantitativo porque se pretende obtener la recolección de 
datos para conocer o medir el fenómeno en estudio y encontrar soluciones para la 
misma; la cual se lleva a cabo al utilizar procedimientos estandarizados y aceptados por 
una comunidad científica. Para que una investigación sea creíble y aceptada por otros 
investigadores, debe demostrarse que se siguieron tales procedimientos. Como en este 
enfoque se pretende medir, los fenómenos estudiados deben poder observarse o 
referirse en el “mundo real”. Hernández, et al (2010, p. 5). 
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4.2. Tipo de investigación 
 
El tipo de investigación es básica. Tamayo (2010) sostiene que el estudio básico, recibe 
igualmente el nombre de investigación pura, teórica o dogmática, porque parte de un 
planteamiento de marco teórico y permanece en él; su finalidad es formular nuevas 
teorías o modificar las existentes, en incrementar los conocimientos científicos o 
filosóficos, teniendo presente de no contrastarlos con ningún aspecto referido práctico. 
(p.8) 
 
El nivel o alcance de investigación fue correlacional. Yuni y Urbano (2006) señalan 
que en los estudios correlacionales se quiere demostrar la relación que existe entre dos o 
más variables. El propósito de un estudio de este tipo es saber cómo se puede comportar 
una variable, conociendo el comportamiento de otra u otras variables relacionadas. 
(p.81). 
 
El método empleado en este trabajo fue: 
 
Analítico–sintético: porque se estudiaron de modo empírico–teórico cada uno de 
los aspectos esenciales del tema estudiado, descomponiéndolos en sus elementos, 
llegando posteriormente a determinados niveles de integración, abstracción, 
caracterización y generalización; 
 
Inductivo–deductivo: porque partimos de los hechos o realidades educativas 
concretas para definir el problema, categorizar y conceptuar; luego volvimos a los 
hechos con reiteración, pero cada vez mejor equipados teóricamente, ya sea en 
función de recolección de datos, estudio interpretativo, verificatorio, valorativo, 




Analítico–descriptivo: porque cada elemento producto del análisis (variables e 
indicadores, por ejemplo), se sometieron a un proceso de descripción con 
propósitos de definición, conceptuación y caracterización. 
 
4.3. Diseño de investigación 
 
El diseño que se empleará en esta investigación será el transeccional correlacional 
causal. Según Hernández, et al (2010, p.154), definen que los diseños 
transeccionales correlacionales-causales son: Diseños que describen relaciones entre 
dos o más categorías, conceptos o variables en un momento determinado. A 
veces, únicamente en términos correlacionales, otras en función de la relación 
causa-efecto (causales). Su diagrama es: 
 







En donde:  
 
X1 = Variable independiente 1: 
(Planificación Estratégica). 
 
X2 = Variable independiente 2: 
(Empowerment). 









Y1 = Variable dependiente: 
(Clima organizacional). 
 




Para los fines de la presente investigación, la población estará conformado 
por 152 miembros del personal docente de la Institución Educativa “Juana 




Para el caso de los docentes, se tomará una muestra probabilística al 95% de 





En donde:  
 
n° = ? 
N = Población = 152 
Z  =  Nivel de confianza (95%) = 1.96 
e  = Error permitido (5%) 
p  =  Probabilidad de que el evento ocurra 50%  

























Asimismo, se realizó la afijación proporcional para determinar la cantidad 





n   =  Tamaño de la muestra 
ni   = Tamaño de la muestra por nivel. 
N   =  Tamaño de la población 
Ni   = Tamaño de la población por nivel. 
 
Finalmente aplicando la formula obtuvimos la muestra del personal 
docente por nivel a quienes aplicamos la encuesta (Ver tabla 7): 
 
Tabla 7. 
Población y muestra del personal docente al 2015 
 
IEE N° 6050  
“Juana Alarco de Dammert”  
Miraflores – Lima 
Docentes 
Nivel Población Muestra 
Inicial 5 4 
Primaria 53 38 
Secundaria 94 67 
Total 152 109 








4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
 
4.5.1. Técnicas 
Según Hernández, et al (2010, p. 197) define la técnica de recolección de 
información como: "el método de recolección de datos de información 
pertinente sobre las variables involucradas en la investigación”.  
La técnica no es más que la manera cómo se recaudó, o recogieron los 
datos, directamente en el lugar de los acontecimientos. Que para nuestro 
caso utilizamos la “encuesta” como principal técnica de recolección de 
datos con enfoques cuantitativos. Su finalidad fue recabar información que 
sirvió para resolver nuestro problema de investigación. Esta técnica se 
trasladó luego al uso de un instrumento de medición denominado 
“cuestionario”.  
 
4.5.2. Instrumentos de recolección de información 
 
Hernández, et al (2010, p. 198), afirma que el instrumento está formado 
por preguntas que recogen de alguna manera las inquietudes y acciones 
que surgen del problema planteado, aplicando para el tipo de preguntas el 
escalamiento de Likert; el cual “consiste en un conjunto de ítems 
presentados en forma de afirmaciones o juicios, entre los cuales se pide la 
reacción de los sujetos” es decir se presenta cada afirmación y se pide al 
sujeto que externe su reacción emitiendo uno de los puntos de la escala. 
Los instrumentos a emplear en la recolección de datos, se prepararon para 
cumplir diferentes objetivos relacionados a la investigación, los mismos 
que previamente se validaron, y calcularon los niveles de confiabilidad 




Unidades de análisis: es decir los elementos de los cuales se recopilará la 
información para realizar la investigación, estarán constituidos por:  
 
Docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert”, 
Miraflores: A quienes se les aplicó los instrumentos de recolección de 
datos. 
 
Docentes Universitarios: Docentes del área de Investigación dedicados a 
la docencia y especialistas en Ciencias de la Educación, a quienes se les 
entregó los distintos instrumentos de recolección de datos, luego emitieron 
el respectivo juicio de expertos en materia de su especialidad, con la 
finalidad de establecer la validez y la confiabilidad de los instrumentos. 
 
Tabla 8. 
Instrumentos de recolección de información 
Instrumentos de recolección  
de información 
Fuente de  
información 
 
1. Validación de contenido por juicio de expertos 
del cuestionario sobre planificación 
estratégica. 
 
2. Validación de contenido por juicio de expertos 
del cuestionario sobre empowerment. 
 
3. Validación de contenido por juicio de expertos 
del cuestionario sobre clima organizacional. 
 
4. Cuestionario sobre planificación estratégica. 
 
 
5. Cuestionario sobre empowerment. 
 
 
6. Cuestionario sobre clima organizacional. 
 
 
 Docentes Universitarios. 
 
 
 Docentes Universitarios. 
 
 
 Docentes Universitarios. 
 
 
 Docentes de la IEE N° 6050 “Juana 
Alarco de Dammert”, Miraflores, Lima. 
 
 Docentes de la IEE N° 6050 “Juana 
Alarco de Dammert”, Miraflores, Lima. 
 
 Docentes de la IEE N° 6050 “Juana 




4.6. Tratamiento estadístico 
 
Los análisis estadísticos se realizarán con el programa computacional SPSS (Statistical 
Package for Social Sciencies) en su última versión; que es un instrumento desarrollado 
por la Universidad de Chicago, el cual, en estos momentos es, el de mayor difusión y 
utilización entre los investigadores de América Latina. 
 
Asimismo utilizaremos para la sistematización de nuestros datos el paquete de 
Microsoft Office, específicamente, Microsoft Excel, que es un programa integrado que 
combina en un solo paquete una hoja de cálculo, gráficos y macros, bajo el sistema 
operativo Windows. 
 
Para el análisis de los datos se utilizará tanto la estadística descriptiva como la 
estadística inferencial. Las operaciones estadísticas a utilizar serán las siguientes: 
 
4.6.1. Media aritmética (X) 
 
Es una medida de tendencia central y a la vez es una medida descriptiva. 
Se simboliza como “x”. Es la suma de todos los valores de una muestra 
dividida por el número de casos. 
 
4.6.2. Desviación estándar (Sx) 
 
Es una medida de dispersión y se simboliza como “Sx”. Se define como la 
raíz cuadrada de la media aritmética de la diferencia de las desviaciones 
elevadas al cuadrado de cada uno de los puntajes respecto de la media 
aritmética. Es la raíz cuadrada de la varianza. 
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4.6.3. Prueba Chi Cuadrado: (X2) 
 
Es una prueba estadística para evaluar la hipótesis acerca de la relación 
entre dos variables categóricas (Hernández, et al, 2010, p. 327), es decir, 







X2 = Coeficiente Chi Cuadrado. 
oi = Frecuencias Observadas. 
ei   = Frecuencias Esperadas. 
 
4.6.4. Coeficiente rho de Spearman: (rs) 
 
Es una medida de correlación para variables en un nivel de medición 
ordinal (ambas), de tal modo que los individuos u objetos de la muestra 
































Di = Diferencia entre el i-ésimo par de rangos = R (Xi) – R 
(Yi). 
R (Xi) = Rango del i-ésimo dato X 
R (Yi)   = Rango del i-ésimo dato Y 





Según Hernández, et al (2010, p. 352), es un resumen de cada paso en el desarrollo de la 
investigación: 
 
4.7.1. Procedimientos para la captura de los datos 
 
La información fue recolectada por el equipo investigador. El 
procedimiento de captura de datos que sustenta la investigación fue el 
siguiente: 
 
Elaboración de instrumentos según las variables independientes 
(Planificación estratégica y empowerment) y la variable dependiente (Clima 
organizacional). 
 
Visita a la institución educativa y explicación a los docentes sobre los 
objetivos de la investigación y la aplicación de los cuestionarios. 
 
Corrección de los instrumentos en base a la prueba piloto realizada. 
 
Suministro del instrumento final a la población objeto de estudio. 
 
4.7.2. Procedimientos para el procesamiento de los datos 
 
El procesamiento de información implica el uso de técnicas estadísticas 
que facilitan el manejo de los datos obtenidos. Para ello, se recopiló la 
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información obtenida de la aplicación de los instrumentos, presentándolos 
por medio de tablas de frecuencias absolutas y relativas (porcentajes). 
 
4.7.3. Procedimientos para presentar e interpretar los datos 
 
La distribución de frecuencias se presentó en forma de histogramas o 
figuras de otro tipo. Asimismo se presentó la información recopilada para 

























5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
 
5.1.1. Instrumentos de investigación  
 
a) Cuestionario sobre el nivel de planificación estratégica 
 
Para medir la variable independiente 1 (Planificación estratégica), se elaboró un 
cuestionario, el cual está dirigido a los docentes de la Institución Educativa “Juana 




El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la 
obtención de información acerca del nivel de planificación estratégica según los 
docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert” Miraflores, 
Lima, 2015. 
 
Carácter de aplicación: 
El cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de carácter 
anónimo, por lo que se pide al encuestado responder con sinceridad. 
 
Descripción: 
El cuestionario consta de 27 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco alternativas 
de respuesta: Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3), Casi siempre (4), Siempre 
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(5). Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). 
Si marca más de una, se invalida el ítem. 
 
Estructura: 
Las dimensiones que evalúa la planificación estratégica son las siguientes: 
o Formulación de estrategias 
o Implementación de estrategias 
o Evaluación de estrategias 
 
Tabla 9 
Tabla de especificaciones para el cuestionario sobre planificación estratégica 
 
Dimensiones 
Estructura del cuestionario  
Porcentaje 
Ítems Total 
Formulación de estrategias 1,2,3,4,5,6,7,8 8 30% 
Implementación de 
estrategias 
9,10,11,12,13,14,15,16,17,18 10 37% 
Evaluación de  estrategias 19,20,21,22,23,24,25,26,27 9 33% 
 Total ítems 27 100.00% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Tabla 10 
Niveles y rangos del cuestionario sobre planificación estratégica 
Niveles Deficiente Regular Bueno Eficiente 
Formulación de estrategias 8 – 16 17 – 24 25 – 32 33 – 40 
Implementación de 
estrategias 
10 – 20 21 – 30 31 – 40 41 – 50 
Evaluación de   estrategias 9 – 18 19 – 27 28 – 36 37 – 45 
Planificación estratégica 27 – 54 55 - 81 82 – 108 109 – 135 
Fuente: Elaboración propia. 
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b) Cuestionario sobre el nivel de empowerment  
 
Para medir la variable independiente 2 (Empowerment), se elaboró un 
cuestionario, el cual está dirigido a los docentes de la Institución Educativa “Juana 




El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la 
obtención de información acerca del nivel de empowerment según los docentes de 
la Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert” Miraflores, Lima, 2015. 
 
Carácter de aplicación: 
El cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de carácter 
anónimo, por lo que se pide al encuestado responder con sinceridad. 
 
Descripción: 
El cuestionario consta de 24 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco alternativas 
de respuesta: Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3), Casi siempre (4), Siempre 
(5). Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). 
Si marca más de una, se invalida el ítem. 
 
Estructura: 








Tabla de especificaciones para el cuestionario sobre empowerment 
 
Dimensiones 
Estructura del cuestionario  
Porcentaje 
Ítems Total 
Poder 1,2,3,4,5,6 6 25% 
Motivación 7,8,9,10,11 5 21% 
Desarrollo 12,13,14,15,16,17,18 7 29% 
Liderazgo 19,20,21,22,23,24 6 25% 
 Total ítems 24 100.00% 





Niveles y rangos del cuestionario sobre empowerment 
 
Niveles Deficiente Regular Bueno Eficiente 
Poder 6 – 12 13 – 18 19 – 24 25 – 30 
Motivación 5 – 10 11 – 15 16 – 20 21 – 25 
Desarrollo 7 – 14 15 – 21 22 – 28 29 – 30 
Liderazgo 6 – 12 13 – 18 19 – 24 25 – 30 
Empowerment 24 – 48 49 – 72 73 – 96 97 - 120 




c) Cuestionario sobre clima organizacional 
Para medir la variable dependiente (Clima organizacional), se elaboró un 
cuestionario, el cual está dirigido a los docentes de la Institución Educativa “Juana 




El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la 
obtención de información acerca del nivel de clima organizacional según los 
docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert” Miraflores, 
Lima, 2015. 
 
Carácter de aplicación: 
El cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de 
carácter anónimo, por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad. 
 
Descripción: 
El cuestionario consta de 30 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco alternativas 
de respuesta: Nunca (1); Casi Nunca (2); A Veces (3); Casi Siempre (4); Siempre 
(5). Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). 
Si marca más de una alternativa, se invalida el ítem. 
 
Estructura: 
Las dimensiones que evalúa el clima organizacional son las siguientes: 
o Potencial humano 
o Diseño organizacional 




Tabla de especificaciones para el cuestionario sobre clima organizacional 
 
Dimensiones 
Estructura del cuestionario 
Porcentaje 
Ítems Total 
Potencial humano 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10 10 33.33% 
Diseño organizacional 11,12,13,14,15,16,17,18,19,20 10 33.33% 
Cultura organizacional 21,22,23,24,25,26,27,28,29,30 10 33.33% 
 Total ítems 30 100.00% 





Niveles y rangos del cuestionario sobre clima organizacional 
 
Niveles Deficiente Regular Bueno Eficiente 
Potencial humano 10 – 20 21 – 30 31 – 40 41 – 50 
Diseño organizacional 10 – 20 21 – 30 31 – 40 41 – 50 
Cultura organizacional 10 – 20 21 – 30 31 – 40 41 – 50 
Clima organizacional 30 – 60 61 – 90 91 – 120 121 – 150 





5.1.2. Validez de los instrumentos  
 
a) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario 
sobre planificación estratégica. 
 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la 
misma que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos 
dedicados a la docencia con grados académicos de doctor en Ciencias de la 
Educación. En este procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un 
conjunto de aspectos referidos al cuestionario sobre planificación estratégica. El 
rango de los valores osciló de 0 a 100%. Teniendo en cuenta que el puntaje 
promedio de los juicios emitidos por cada experto fue de 90%, se consideró al 
calificativo superior a 90% como indicador de que el cuestionario sobre 
planificación estratégica, reunía la categoría de adecuado en el aspecto evaluado. 
 
Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 
 
Tabla 15 
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre planificación 
estratégica 
 
Expertos Planificación estratégica 
Dr. Moisés Ronal Niño Cueva. 95.00% 
Dr. Moisés Rojas Calderón 95.00% 
Dr. Jorge Luis Jaime Cárdenas 95.00% 
Sumatoria de los 3 expertos 285.00% 
Promedio de validez  95.00% 





b) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario 
sobre empowerment. 
 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la 
misma que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos 
dedicados a la docencia con grados académicos de doctor en Ciencias de la 
Educación. En este procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un 
conjunto de aspectos referidos al cuestionario sobre empowerment. El rango de 
los valores osciló de 0 a 100%. Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de 
los juicios emitidos por cada experto fue de 90%, se consideró al calificativo 
superior a 90% como indicador de que el cuestionario sobre empowerment, 
reunía la categoría de adecuado en el aspecto evaluado. 
 
Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 
 
Tabla 16 
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre empowerment 
 
Expertos Empowerment 
Dr. Moisés Ronal Niño Cueva. 95.00% 
Dr. Moisés Rojas Calderón 95.00% 
Dr. Jorge Luis Jaime Cárdenas 95.00% 
Sumatoria de los 3 expertos 285.00% 
Promedio de validez  95.00% 




c) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario 
sobre clima organizacional. 
 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la 
misma que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos 
dedicados a la docencia con grados académicos de doctor en Ciencias de la 
Educación. En este procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un 
conjunto de aspectos referidos al cuestionario sobre clima organizacional. El rango 
de los valores osciló de 0 a 100%. Teniendo en cuenta que el puntaje promedio 
de los juicios emitidos por cada experto fue de 90%, se consideró al calificativo 
superior a 90% como indicador de que el cuestionario sobre clima organizacional, 
reunía la categoría de adecuado en el aspecto evaluado. 
 
Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 
 
Tabla 17 
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre clima organizacional 
 
Expertos Clima organizacional 
Dr. Moisés Ronal Niño Cueva. 95.00% 
Dr. Moisés Rojas Calderón 95.00% 
Dr. Jorge Luis Jaime Cárdenas 95.00% 
Sumatoria de los 3 expertos 285.00% 
Promedio de validez  95.00% 




Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los expertos, 
en todas las variables, para determinar el nivel de validez, pueden ser 




Valores de los niveles de validez 
 
Valores Niveles de validez 
91 – 100 Excelente 
81 - 90 Muy bueno 
71 - 80 Bueno 
61 - 70 Regular 
51 - 60 Malo 
Fuente: Cabanillas A., G. (2004, p.76). Tesis “Influencia de la enseñanza directa en el mejoramiento de la gestión de alianzas 
estratégicas de los encuestados de Ciencias de la Educación”. UNSCH. 
 
Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el porcentaje 
de validez de los cuestionarios sobre planificación estratégica, empowerment y 
clima organizacional, obtuvieron el valor de 95.00%, se puede deducir que los 
instrumentos tiene un nivel de validez Excelente. 
 
5.1.3. Confiabilidad de los instrumentos  
El cálculo de la confiabilidad por el método de consistencia interna, partió de la 
premisa de que si el cuestionario tiene preguntas con varias alternativas de 
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respuesta, se debe utilizar el coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach. 
Para lo cual se siguieron los siguientes pasos: 
Primero se determinó una muestra piloto de 10 sujetos, a quienes se les aplicó el 
instrumento, para determinar el grado de confiabilidad. 
Segundo, se estimó el coeficiente de confiabilidad para los instrumentos, por el 
método de consistencia interna, el cual consiste en hallar la varianza de cada 
pregunta, en este caso se halló las varianzas de las preguntas, según el 
instrumento.  
Tercero se sumó los valores obtenidos, se halló la varianza total y se estableció 
el nivel de confiabilidad existente. Para lo cual se utilizó el coeficiente de 




K =  Número de preguntas. 
Si 2 =  Varianza de cada pregunta. 




Nivel de confiabilidad de las encuestas, según el método de consistencia interna 





Planificación estratégica 27 10 0.944 
Empowerment 24 10 0.963 
Clima organizacional 30 10 0.947 



























Como se aprecia en la tabla 19, según el SPSS, el Alfa de Cronbach para el 
instrumento de la variable: Planificación estratégica, obtuvo un valor de 
fiabilidad de 0.944; el instrumento de la variable: Empowerment, obtuvo un 
valor de fiabilidad de 0.963; y el instrumento de la variable: Clima 
organizacional, obtuvo un valor de fiabilidad de 0.947, como éstas se acercan a 1 se 
demuestra que los instrumentos tiene una: Excelente confiabilidad, los mismos 
que pueden ser comprendidos mediante la siguiente tabla: 
 
Tabla 20 
Valores de los niveles de confiabilidad 
Valores Nivel de confiabilidad 
0,53 a menos Confiabilidad nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 
1,0 Confiabilidad perfecta 
Fuente: Hernández y otros (2010). Metodología de la investigación científica. 5a ed. México DF, México: McGraw Hill., p. 208.  
 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
 
Luego de la aplicación de los instrumentos a la muestra objeto de la presente 
investigación y procesado la información obtenida (niveles y rangos), se procedió 
a analizar la información, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo 
cual nos permitió realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el 




5.2.1 Nivel descriptivo 
 
Niveles de la variable: Planificación estratégica 
 
Tabla 21 







Eficiente 109 – 135 2 1.8% 
Bueno 82 – 108 31 28.4% 
Regular 55 – 81 67 61.5% 
Deficiente 27 – 54 9 8.3% 









Figura 7. Variable independiente 1: Planificación estratégica 
 
La tabla 21 y figura 7 indican que de una muestra de 109 docentes encuestados de la 
Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert” Miraflores, Lima, el 61.5% (67) 
perciben un nivel regular de planificación estratégica, el 28.4% (31) perciben un nivel 
bueno de planificación estratégica, el 8.3% (9) perciben un nivel deficiente de 
planificación estratégica y el 1.8% (2) perciben un nivel eficiente de planificación 
estratégica. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 
correspondientes, en donde el valor de la media es 76.29, el cual de acuerdo con la tabla 











Eficiente 33 – 40 8 7.3% 
Bueno 25 – 32 62 56.9% 
Regular 17 – 24 30 27.5% 
Deficiente 8 – 16 9 8.3% 










Figura 8. Dimensión 1: Formulación de estrategias 
 
La tabla 22 y figura 8 indican que de una muestra de 109 docentes encuestados de la 
Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert” Miraflores, Lima, el 56.9% (62) 
perciben un nivel bueno de formulación de estrategias, el 27.5% (30) perciben un nivel 
regular de formulación de estrategias, el 8.3% (9) perciben un nivel deficiente de 
formulación de estrategias y el 7.3% (8) perciben un nivel eficiente de formulación de 
estrategias. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 
correspondientes, en donde el valor de la media es 26.39, el cual de acuerdo con la tabla 











Eficiente 41 – 50 2 1.8% 
Bueno 31 – 40 23 21.1% 
Regular 21 – 30 75 68.8% 
Deficiente 10 – 20 9 8.3% 










Figura 9. Dimensión 2: Implementación de estrategias 
 
La tabla 23 y figura 9 indican que de una muestra de 109 docentes encuestados de la 
Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert” Miraflores, Lima, el 68.8% (75) 
perciben un nivel regular de implementación de estrategias, el 21.1% (23) perciben un 
nivel bueno de implementación de estrategias, el 8.3% (9) perciben un nivel deficiente de 
implementación de estrategias y el 1.8% (2) perciben un nivel eficiente de implementación 
de estrategias. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 
correspondientes, en donde el valor de la media es 27.67, el cual de acuerdo con la tabla 











Eficiente 37 – 45 2 1.8% 
Bueno 28 – 36 13 11.9% 
Regular 19 – 27 60 55% 
Deficiente 9 – 18 34 31.2% 










Figura 10. Dimensión 3: Evaluación de estrategias 
 
La tabla 24 y figura 10 indican que de una muestra de 109 docentes encuestados de la 
Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert” Miraflores, Lima, el 55% (60) 
perciben un nivel regular de evaluación de estrategias, el 31.2% (34) perciben un nivel 
deficiente de evaluación de estrategias, el 11.9% (13) perciben un nivel bueno de 
evaluación de estrategias y el 1.8% (2) perciben un nivel eficiente de evaluación de 
estrategias. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 
correspondientes, en donde el valor de la media es 22.23, el cual de acuerdo con la tabla 




Niveles de la variable: Empowerment 
Tabla 25 






Eficiente 97 – 120 2 1.8% 
Bueno 73 – 96 70 64.2% 
Regular 49 – 72 23 21.1% 
Deficiente 24 – 48 14 12.8% 










Figura 11. Variable independiente 2: Empowerment 
 
La tabla 25 y figura 11 indican que de una muestra de 109 docentes encuestados de la 
Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert” Miraflores, Lima, el 64.1% (70) 
perciben un nivel bueno de empowerment, el 21.1% (23) perciben un nivel regular de 
empowerment, el 12.8% (14) perciben un nivel deficiente de empowerment y el 1.8% 
(2) perciben un nivel eficiente de empowerment. Estos datos son confirmados por los 
estadígrafos descriptivos correspondientes, en donde el valor de la media es 73.34, el 











Eficiente 25 – 30 6 5.5% 
Bueno 19 – 24 38 34.9% 
Regular 13 – 18 42 38.5% 
Deficiente 6 – 12 23 21.1% 











Figura 12. Dimensión 1: Poder 
 
La tabla 26 y figura 12 indican que de una muestra de 109 docentes encuestados de la 
Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert” Miraflores, Lima, el 38.5% (42) 
perciben un nivel regular de poder, el 34.9% (38) perciben un nivel bueno de poder, el 
21.1% (23) perciben un nivel deficiente de poder y el 5.5% (6) perciben un nivel 
eficiente de poder. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 
correspondientes, en donde el valor de la media es 17.66, el cual de acuerdo con la tabla 











Eficiente 21 – 25 0 0.0% 
Bueno 16 – 20 42 38.5% 
Regular 11 – 15 50 45.9% 
Deficiente 5 – 10 17 15.6% 











Figura 13. Dimensión 2: Motivación 
 
La tabla 27 y figura 13 indican que de una muestra de 109 docentes encuestados de la 
Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert” Miraflores, Lima, el 45.9% (50) 
perciben un nivel regular de motivación, el 38.5% (42) perciben un nivel bueno de 
motivación, el 15.6% (17) perciben un nivel deficiente de motivación y el 0% (0) 
perciben un nivel eficiente de motivación. Estos datos son confirmados por los 
estadígrafos descriptivos correspondientes, en donde el valor de la media es 14.05, el cual 











Eficiente 29 – 35 3 2.8% 
Bueno 22 – 28 70 64.2% 
Regular 15 – 21 18 16.5% 
Deficiente 7– 14 18 16.5% 











Figura 14. Dimensión 3: Desarrollo 
 
La tabla 28 y figura 14 indican que de una muestra de 109 docentes encuestados de la 
Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert” Miraflores, Lima, el 64.2% (70) 
perciben un nivel bueno de desarrollo, el 16.5% (18) perciben un nivel regular de 
desarrollo, el 16.5% (18) perciben un nivel deficiente de desarrollo y el 2.8% (3) 
perciben un nivel eficiente de desarrollo. Estos datos son confirmados por los 
estadígrafos descriptivos correspondientes, en donde el valor de la media es 22.48, el cual 











Eficiente 25 – 30 6 5.5% 
Bueno 19 – 24 69 63.3% 
Regular 13 – 18 11 10.1% 
Deficiente 6 – 12 23 21.1% 











Figura 15. Dimensión 4: Liderazgo 
 
La tabla 29 y figura 15 indican que de una muestra de 109 docentes encuestados de la 
Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert” Miraflores, Lima, el 63.3% (69) 
perciben un nivel bueno de liderazgo, el 21.1% (23) perciben un nivel deficiente de 
liderazgo, el 10.1% (11) perciben un nivel regular de liderazgo y el 5.5% (6) perciben un 
nivel eficiente de liderazgo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 
correspondientes, en donde el valor de la media es 19.16, el cual de acuerdo con la tabla 
de niveles y rangos corresponde al nivel bueno. 
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Niveles de la variable: Clima organizacional 
Tabla 30 






Eficiente 121 – 150 2 1.8% 
Bueno 91 – 120 43 39.4% 
Regular 61 – 90 42 38.5% 
Deficiente 30 – 60 22 20.2% 










Figura 16. Variable dependiente: Clima organizacional 
 
La tabla 30 y figura 16 indican que de una muestra de 109 docentes encuestados de la 
Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert” Miraflores, Lima, el 39.4% (43) 
perciben un nivel bueno de clima organizacional, el 38.5% (42) perciben un nivel regular de 
clima organizacional, el 20.2% (22) perciben un nivel deficiente de clima 
organizacional y el 1.8% (2) perciben un nivel eficiente de clima organizacional. Estos 
datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos correspondientes, en donde el 











Eficiente 41 – 50 4 3.7% 
Bueno 31 – 40 64 58.7% 
Regular 21 – 30 24 22.0% 
Deficiente 10 – 20 17 15.6% 











Figura 17. Dimensión 1: Potencial humano 
 
La tabla 31 y figura 17 indican que de una muestra de 109 docentes encuestados de la 
Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert” Miraflores, Lima, el 58.7% (64) 
perciben un nivel regular de potencial humano, el 22.0% (24) perciben un nivel bueno 
de potencial humano, el 15.6% (17) perciben un nivel deficiente de potencial humano y 
el 3.7% (4) perciben un nivel eficiente de potencial humano. Estos datos son 
confirmados por los estadígrafos descriptivos correspondientes, en donde el valor de la 











Eficiente 41 – 50 2 1.8% 
Bueno 31 – 40 26 23.9% 
Regular 21 – 30 49 45.0% 
Deficiente 10 – 20 32 29.4% 











Figura 18. Dimensión 2: Diseño organizacional 
 
La tabla 32 y figura 18 indican que de una muestra de 109 docentes encuestados de la 
Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert” Miraflores, Lima, el 45.0% (49) 
perciben un nivel regular de diseño organizacional, el 29.4% (32) perciben un nivel 
deficiente de diseño organizacional, el 23.9% (26) perciben un nivel bueno de diseño 
organizacional y el 1.8% (2) perciben un nivel eficiente de diseño organizacional. Estos 
datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos correspondientes, en donde el 











Eficiente 41 – 50 0 0.0% 
Bueno 31 – 40 50 45,9% 
Regular 21 – 30 41 37,6% 
Deficiente 10 – 20 18 16,5% 











Figura 19. Dimensión 3: Cultura organizacional 
 
La tabla 33 y figura 19 indican que de una muestra de 109 docentes encuestados de la 
Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert” Miraflores, Lima, el 45.9% (50) 
perciben un nivel bueno de cultura organizacional, el 37.6% (41) perciben un nivel regular 
de cultura organizacional, el 16.5% (18) perciben un nivel deficiente de cultura 
organizacional y el 0% (0) perciben un nivel eficiente de cultura organizacional. Estos datos 
son confirmados por los estadígrafos descriptivos correspondientes, en donde el valor de la 




5.2.2 Nivel inferencial 
 
5.2.2.1 Prueba estadística para la determinación de la normalidad 
 
Para el análisis de los resultados obtenidos se determinó, inicialmente, el tipo de 
distribución que presentan los datos, tanto a nivel de la variable independiente 1 y 2, 
como de la variable dependiente, utilizando la prueba Kolmogorov-Smirnov(a) de 
bondad de ajuste. Esta prueba permite medir el grado de concordancia existente 
entre la distribución de un conjunto de datos y una distribución teórica específica. 
Su objetivo es señalar si los datos provienen de una población que tiene la 
distribución teórica específica. 
 
Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución, se determinará el 
uso de estadísticos paramétricos (r de Pearson) o no paramétricos (Chi cuadrado y 




Plantear la Hipótesis nula (H0) y la Hipótesis alternativa (H1): 
 
Hipótesis Nula (H0):  
No existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución 
normal de los datos. 
 
Hipótesis Alternativa (H1): 
Existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución 
normal de los datos. 
 
PASO 2: 




Para efectos de la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
PASO 3: 
Escoger el valor estadístico de prueba 
 




Pruebas de normalidad 
 
 Kolmogorov – Smirnov (a) 
 Estadístico gl Sig. 
Planificación estratégica 0.105 109 0.005 
Empowerment 0.224 109 0.000 
Clima organizacional 0.120 109 0.001 
 
PASO 4: 
Formulamos la regla de decisión 
 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o 
se rechaza la Hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor 
crítico, que es un número que divide la región de aceptación y la región de 
rechazo. 
 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0.05; Se acepta la Hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0.05; Se rechaza la Hipótesis nula 
 
PASO 5: 
Toma de decisión 
Como el valor p de significancia del estadístico de prueba de normalidad tiene el 
valor de 0.000 y 0.000; entonces para valores Sig. < 0.05; se cumple que; se 
rechaza la Hipótesis nula y se acepta la Hipótesis alterna. Esto quiere decir que; 
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según los resultados obtenidos podemos afirmar que los datos de la muestra de 
estudio no provienen de una distribución normal.  
Asimismo según puede observarse en las figuras siguientes la curva de 













Figura 20. Distribución de frecuencias de los puntajes del cuestionario sobre 
planificación estratégica. 
 
Según puede observarse en la figura 20 la distribución de frecuencias de los puntajes 
obtenidos a través del cuestionario sobre planificación estratégica se hallan sesgados 
hacia la derecha, teniendo una media de 78.29 y una desviación típica de 15.815, 
asimismo, el gráfico muestra que la curva de distribución y difiere de la curva normal, 
considerada como una curva platicurtica, según Jimeno (2006), “Presenta un reducido 
grado de concentración alrededor de los valores centrales de la variable” (p. 193), por lo 


















Figura 21. Distribución de frecuencias de los puntajes del cuestionario sobre 
empowerment 
 
Según puede observarse en la figura 21 la distribución de frecuencias de los puntajes 
obtenidos a través del cuestionario sobre empowerment se hallan sesgados hacia la 
derecha, teniendo una media de 73.34 y una desviación típica de 17.792, asimismo, el 
gráfico muestra que la curva de distribución y difiere de la curva normal, considerada 
como una curva platicurtica, según Jimeno (2006), “Presenta un reducido grado de 
concentración alrededor de los valores centrales de la variable” (p. 193), por lo tanto se 














Figura 22. Distribución de frecuencias de los puntajes del cuestionario sobre clima 
organizacional 
 
Según puede observarse en la figura 22 la distribución de frecuencias de los puntajes 
obtenidos a través del cuestionario sobre clima organizacional se hallan sesgados hacia 
la derecha, teniendo una media de 84.12 y una desviación típica de 19.019. Asimismo, 
el gráfico muestra que la curva de distribución no difiere de la curva normal, 
considerada como curva platicurtica. Jimeno (2006), “Presenta un reducido grado de 
concentración alrededor de los valores centrales de la variable” (p. 193). 
De igual forma, se observa que el nivel de significancia (Sig. asintót. (bilateral) para la 
Z de Kolmogorov-Smirnov(a) es menor que 0.05 tanto en los puntajes obtenidos a nivel 
de la variable planificación estratégica, variable empowerment y la variable clima 
organizacional, por lo que se puede deducir que la distribución de estos puntajes en 
ambos casos difieren de la distribución normal, por lo tanto, para el desarrollo de la 
prueba de hipótesis; se ha utilizado la prueba no paramétrica para distribución no 




5.2.3 Prueba de hipótesis 
 
En el presente rubro se presenta cada una de las hipótesis puestas a prueba, 
contrastándolas en el mismo orden que han sido formuladas, con el fin de facilitar 




Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
 
Hipótesis Nula (H0):  
La planificación estratégica y el empowerment no influyen significativamente en el 
clima organizacional de los docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco de 
Dammert”, Miraflores, Lima, 2015. 
 
Hipótesis Alterna (H1):  
La planificación estratégica y el empowerment influyen significativamente en el 
clima organizacional de los docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco de 
Dammert”, Miraflores, Lima, 2015. 
 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar 





Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y 
Rho de Spearman, a través de tablas de contingencia. 
 
Tabla 35 







Deficiente Regular Bueno Eficiente 
n % n % n % n % n % 
Eficiente 0 0% 0 0% 0 0% 2 1.8% 2 1.8% 
Bueno 0 0% 21 19.3% 43 39.4% 0 0% 64 58.7% 
Regular 10 9.2% 21 19.3% 0 0% 0 0% 31 28.4% 
Deficiente 12 11% 0 0% 0 0% 0 0% 12 11% 
Total 22 20.2% 42 38.5% 43 39.4% 2 1.8% 109 100% 
Chi cuadrado = 203.473   g.l. = 9    p = 0.000  <  0.05 
Correlación Rho de Spearman = 0.982 
 
Paso 4: Interpretación 
 
● Interpretación de la tabla de contingencia  
 
En la tabla 35 se puede observar que el 1.8% de los encuestados que perciben un 
nivel eficiente de planificación estratégica y empowerment, perciben como ésta 
influye en el clima organizacional eficiente; asimismo el 39.4% de los 
encuestados que perciben un nivel bueno de planificación estratégica y 
empowerment, perciben como ésta influye en el clima organizacional bueno; por 
otro lado el 19.3% de los encuestados que perciben un nivel regular de 
planificación estratégica y empowerment, perciben como ésta influye en el clima 
organizacional regular; y el 11.0% de los encuestados que perciben un nivel 
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deficiente de planificación estratégica y empowerment, perciben como ésta influye 
en el clima organizacional deficiente. 
 Interpretación del Chi cuadrado: 
 

















Debido a que:        ; g.l. = 9, y además    
*p-valor = 0.00 < 0.05, existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en 
consecuencia aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
 
Región de Rechazo 
Punto Crítico 
Xc = 203.47 
2 
Xt = 16.92 
2 
Región de Aceptación 
92.16>473.203 22  tablac XX
RAHoXX tablacálculado 
22   <
RRHoXX tablacálculado 
22   > 
148 
 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna, diciendo que: La planificación estratégica y el 
empowerment influyen significativamente en el clima organizacional de los 
docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert”, Miraflores, 
Lima, 2015. 
● Interpretación del Rho de Spearman 
 
Se observa que la planificación estratégica y el empowerment están relacionados 
directamente con el clima organizacional, es decir que a mayores niveles de 
planificación estratégica y empowerment existirán mayores niveles de clima 
organizacional, además según la correlación de Spearman de 0.982 representa ésta 
una correlación positiva fuerte; asimismo al elevar r2 se obtiene una varianza de 
factores comunes r2 = 0.965 por lo tanto existe una varianza compartida del 96.5% 















Paso 5: Toma de decisión 
 
En consecuencia se verifica que: La planificación estratégica y el empowerment 
influyen significativamente en el clima organizacional de los docentes de la 
Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert”, Miraflores, Lima, 2015. 
 
Hipótesis Específica 1 
 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
 
Hipótesis Nula (H0):  
La planificación estratégica no influye significativamente en el clima 
organizacional de los docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco de 
Dammert”, Miraflores, Lima, 2015. 
 
Hipótesis Alterna (H1):  
La planificación estratégica influye significativamente en el clima organizacional 
de los docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert”, 
Miraflores, Lima, 2015. 
 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar 





Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y 
Rho de Spearman, a través de tablas de contingencia. 
 
Tabla 36 






Deficiente Regular Bueno Eficiente 
n % n % n % n % n % 
Eficiente 0 0% 0 0% 0 0% 2 1.8% 2 1.8% 
Bueno 0 0% 1 0.9% 30 27.5% 0 0% 31 28.4% 
Regular 13 11.9% 41 37.6% 13 11.9% 0 0% 67 61.5% 
Deficiente 9 8.3% 0 0% 0 0% 0 0% 9 8.3% 
Total 22 20.2% 42 38.5% 43 39.4% 2 1.8% 109 100% 
Chi cuadrado = 202.273   g.l. = 9    p = 0.000  <  0.05 
Correlación Rho de Spearman = 0.929 
 
Paso 4: Interpretación 
● Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 36 se puede observar que el 1.8% de los docentes encuestados que 
perciben un nivel eficiente de planificación estratégica, perciben como ésta 
influye en el clima organizacional eficiente; asimismo el 27.5% de los docentes 
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encuestados que perciben un nivel bueno de planificación estratégica, perciben 
como ésta influye en el clima organizacional bueno; por otro lado el 37.6% de los 
docentes encuestados que perciben un nivel regular de planificación estratégica, 
perciben como ésta influye en el clima organizacional regular; y el 8.3% de los 
docentes encuestados que perciben un nivel deficiente de planificación 
estratégica, perciben como ésta influye en el clima organizacional deficiente. 
 Interpretación del Chi cuadrado: 
 
 




















Debido a que:        ; g.l. = 9, y además    
*p-valor = 0.00 < 0.05, existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en 
consecuencia aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
 
Región de Rechazo 
Punto Crítico 
Xc = 202.27 
2 
Xt = 16.92 
2 
Región de Aceptación 
92.16>273.202 22  tablac XX
RAHoXX tablacálculado 
22   <
RRHoXX tablacálculado 
22   > 
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Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna, diciendo que: La planificación estratégica influye 
significativamente en el clima organizacional de los docentes de la Institución 
Educativa “Juana Alarco de Dammert”, Miraflores, Lima, 2015. 
● Interpretación del Rho de Spearman 
 
Se observa que la planificación estratégica está relacionado directamente con el 
clima organizacional, es decir que a mayores niveles de planificación estratégica, 
existirá mayores niveles de clima organizacional, además según la correlación de 
Spearman de 0.929 representa ésta una correlación positiva fuerte; asimismo al 
elevar r2 se obtiene una varianza de factores comunes r2 = 0.863 por lo tanto existe 

















Paso 5: Toma de decisión 
 
En consecuencia se verifica que: La planificación estratégica influye 
significativamente en el clima organizacional de los docentes de la Institución 
Educativa “Juana Alarco de Dammert”, Miraflores, Lima, 2015. 
 
Hipótesis Específica 2 
 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
 
Hipótesis Nula (H0):  
El empowerment no influye significativamente en el clima organizacional de los 
docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert”, Miraflores, 
Lima, 2015. 
 
Hipótesis Alterna (H1):  
El empowerment influye significativamente en el clima organizacional de los 
docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert”, Miraflores, 
Lima, 2015. 
 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar 





Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0.05 
 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y 
Rho de Spearman, a través de tablas de contingencia. 
 
Tabla 37 




Deficiente Regular Bueno Eficiente 
n % n % n % n % n % 
Eficiente 0 0% 0 0% 0 0% 2 1.8% 2 1.8% 
Bueno 0 0% 27 24.8% 43 39.4% 0 0% 70 64.2% 
Regular 9 8.3% 14 12.85 0 0% 0 0% 23 21.1% 
Deficiente 13 11.2% 1 0.9% 0 0% 0 0% 14 12.8% 
Total 22 20.2% 42 38.5% 43 39.4% 2 1.8% 109 100% 
Chi cuadrado = 193.493   g.l. = 9    p = 0.000  <  0.05 
Correlación Rho de Spearman = 0.952 
 
Paso 4: Interpretación 
● Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 37 se puede observar que el 1.8% de los docentes encuestados que 
perciben un nivel eficiente de empowerment, perciben como ésta influye en el 
clima organizacional eficiente; asimismo el 39.4% de los docentes encuestados 
que perciben un nivel bueno de empowerment, perciben como ésta influye en el 
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clima organizacional bueno; por otro lado el 12.85% de los docentes encuestados 
que perciben un nivel regular de empowerment, perciben como ésta influye en el 
clima organizacional regular; y el 11.2% de los docentes encuestados que 
perciben un nivel deficiente de empowerment, perciben como ésta influye en el 
clima organizacional deficiente. 
 Interpretación del Chi cuadrado: 
 






















Debido a que:        ; g.l. = 9, y 
además    *p-valor = 0.00 < 0.05, existe evidencia para rechazar la hipótesis 
nula (Ho), y en consecuencia aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
 
 
Región de Rechazo 
Punto Crítico 
Xc = 193.49 
2 
Xt = 16.92 
2 
Región de Aceptación 
RRHoXX tablacálculado 
22   > 
RAHoXX tablacálculado 
22   <
92.16>493.193 22  tablac XX
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Asimismo, asumiendo que el valor p = 0.000, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna, diciendo que: El empowerment influye 
significativamente en el clima organizacional de los docentes de la Institución 
Educativa “Juana Alarco de Dammert”, Miraflores, Lima, 2015. 
 
● Interpretación del Rho de Spearman 
 
Se observa que el empowerment está relacionado directamente con el clima 
organizacional, es decir que a mayores niveles de empowerment, existirá mayores 
niveles de clima organizacional, además según la correlación de Spearman de 
0.952 representa ésta una correlación positiva fuerte; asimismo al elevar r2 se 
obtiene una varianza de factores comunes   r2 = 0.906 por lo tanto existe una 

















Paso 5: Toma de decisión 
 
En consecuencia se verifica que: El empowerment influye significativamente en el 
clima organizacional de los docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco de 




En el resultado de la investigación sobre la hipótesis general, se cuenta con razones 
suficientes para afirmar que existe una correlación positiva fuerte (r=0.982), 
estableciendo que existe influencia de la planificación estratégica y el empowerment en 
el clima organizacional de los docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco de 
Dammert”, Miraflores, Lima, 2015, asimismo como resultado de la investigación a 
nivel de hipótesis específicas, se comprobó que existe correlación positiva fuerte en la 
primera hipótesis específica  (r=0.929), y también en la segunda hipótesis específica 
(r=0.952). Al respecto: 
 
Sobre los resultados de correlación positiva (relación directa), se puede apreciar 
que la media o promedio de los puntajes obtenidos en la prueba que mide la influencia 
de la planificación estratégica y el empowerment en el clima organizacional, desde la 
percepción del personal docente de la muestra, es de 39.4% del 100%, es decir, 4 de 
cada 10 docentes consideran Bueno la planificación estratégica y el empowerment, los 
mismos que guardan influencia con el clima organizacional Bueno, de igual forma un 
19.3% del 100%, es decir también, 2 de cada 10 docentes consideran Regular la 
planificación estratégica y el empowerment, los mismos que guardan influencia con el 
clima organizacional Regular, asimismo un 11% del 100%, es decir, 1 de cada 10 
docentes consideran Deficiente la planificación estratégica y el empowerment, los 
mismos que guardan influencia con el clima organizacional Deficiente, por último el 
1.8% del 100% de los docentes encuestados, es decir 2 de cada 100 docentes considera 
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Eficiente la planificación estratégica y el empowerment, los mismos que guardan 
influencia con el clima organizacional Eficiente. Por lo que se establece que a mayores 
niveles de la planificación estratégica y de empowerment existirán mayores niveles de 
clima organizacional. 
 
Estos resultados son similares a los encontrados por Santos (2007), en su tesis: El 
planeamiento estratégico y su relación con la calidad de las instituciones educativas 
públicas de educación básica nivel secundario del distrito de Bellavista de la región 
Callao.  
Esta investigación llegó a las siguientes conclusiones: El planeamiento estratégico 
se relaciona significativamente en 49% con la calidad de las Instituciones de Educación 
Básica de nivel secundaria. Asimismo la visión, misión se relaciona significativamente 
en 43.9% con la calidad de las instituciones educativas públicas de educación básica de nivel 
secundario. 
 
Asimismo Coronado (2009), en su tesis: Planificación estratégica en el 
rendimiento de los docentes y trabajadores administrativos de la institución educativa 
5080 Sor Ana de los Ángeles del Callao. Encontró que existe una correlación positiva 
entre la comunicación del equipo directivo y el desempeño de los docentes. Asimismo 
existe alta correlación positiva entre la motivación del equipo directivo y el desempeño 
de los docentes, y finalmente existe alta correlación positiva entre el manejo 
institucional del equipo directivo y el desempeño de los docentes. Los mismos que a 
nivel de variable guardan congruencia con nuestros resultados. 
 
Por otro lado Huarcaya (2011) en su investigación: Aplicación del empowerment para 
lograr una gestión eficiente en la Municipalidad Provincial del Callao. Encontró que 
dentro del contexto actual en que se encuentran inmersos las organizaciones locales y 
frente a una difícil situación socioeconómica del país, la Municipalidad asume el rol de 
ente promotor y de brindar un servicio eficiente a la población. Dentro de este marco, y 
en congruencia con nuestros resultados, ha encontrado que la Municipalidad ha 
empleado un rol que se traduce en las siguientes acciones; una política de descentralizar 
159 
 
funciones, responsabilidades y la toma de decisiones, dotando de más libertad a los 
colaboradores para que puedan ejercer sus funciones todo esto enmarcado dentro del 
marco de sus atribuciones, la cual está contemplada en el MOF logrando así una gestión 
administrativa eficaz de los recursos públicos y de atención al ciudadano. 
 
Este resultado coincide con los nuestros en la medida que al empoderar al 
personal en la toma de decisiones se puede alcanzar óptimos niveles de clima 
organizacional, no solo visto de modo interno sino también de modo externo. Tal como 
lo señala Rivas (2003, p.16) quien sostiene que: Empowerment significa crear un 
círculo para la toma de decisiones y lograr una libertad de acción y pensamiento de 
acuerdo a la situación que se presente, esto ocurre cuando a los colaboradores se les da 
























Con un nivel de confianza del 95%, se concluye que: 
 
Primero. La planificación estratégica y el empowerment influyen significativamente en el 
clima organizacional de los docentes de la Institución Educativa “Juana 
Alarco de Dammert”, Miraflores, Lima, 2015. (Con un p < 0.05 y Rho de 
Spearman = 0.982 correlación positiva fuerte). 
 
Segundo. La planificación estratégica influye significativamente en el clima 
organizacional de los docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco de 
Dammert”, Miraflores, Lima, 2015. ((Con un p < 0.05 y Rho de Spearman = 
0.929 correlación positiva fuerte). 
 
Tercero. El empowerment influye significativamente en el clima organizacional de 
los docentes de la Institución Educativa “Juana Alarco de Dammert”, Miraflores, 

















El desarrollo de la presente investigación, nos permite recomendar lo siguiente: 
 
Primero. Se debe instaurar en las instituciones educativas del país, acciones concretas, 
sistemáticas y permanentes de promoción y delegación de poderes al personal 
docente a fin de empoderarlos para tomar decisiones rápidas que 
desburocraticen el sistema de atención a los usuarios, incluso con gran 
margen de autonomía respecto al Estado, destinadas a revertir drásticamente 
las deficiencias esenciales de insatisfacción organizacional. 
Segundo. Es inevitable desarrollar en las instituciones educativas a nivel nacional 
programas y estrategias de mejora del clima organizacional, que satisfaga las 
necesidades laborales y el empoderamiento del personal docente para tomar 
decisiones acertadas, a fin de mejorar la calidad de los servicios que se 
brindan, y superar tan limitadas experiencias afines. 
Tercero. A nivel organizacional, se debe promover una cultura de evaluación 
permanente, mediante un sistema más participativo entre los diversos 
miembros de la comunidad docente, y de esa manera poder escuchar las 
dudas, aportes y recomendaciones del personal docente en aras de mejorar 
la comunicación, el compromiso y el óptimo clima en la organización, para 
que la toma de decisiones sea más acertadas y viables en relación a una alta 
satisfacción organizacional. 
Cuarto. Finalmente, sería interesante ampliar y profundizar el tema expuesto, toda 
vez que las investigaciones transeccionales correlacionales causales sobre la 
planificación estratégica y el empowerment en el clima organizacional, 
desde la percepción de los docentes tienen particular valor, es preciso 
entonces recomendar se efectúe trabajos longitudinales, del tipo de 
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investigación – acción y otros de naturaleza cualitativa sobre todo, que 
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VARIABLE INDEPENDIENTE 1: Planificación estratégica 
 




I1 Cumple y conoce los objetivos presentados en el PEI para el logro de la misión y visión de la Institución Educativa. 
I2 Participa, coordina y toma decisiones para la elaboración del PEI y el PAT de la Institución Educativa. 
I3 Participa y utiliza información de su comunidad para la elaboración del diagnóstico del PEI y el PAT.  
I4 Participa y elabora la matriz FODA para identificar: Fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de la Institución 
Educativa. 
I5 Conoce y se siente identificado con la misión (razón de ser) de la Institución Educativa en que labora. 
I6 Ejecuta actividades que están orientadas al logro de la visión (Ideal de la organización) de la Institución Educativa. 
I7 El PEI y el PATMA de la Institución Educativa, contiene estrategias o acciones elaboradas con base a la matriz FODA 
(Fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas). 
I8 Las estrategias o acciones plasmadas en el PEI y el PAT, son pertinentes para el logro de los objetivos de la IE. 
Del 01 al 08 1 - 5 
 
D2 Implementación 
de   estrategias 
I9 Cuenta con presupuesto, materiales, bienes y otros para cumplir con las actividades del PEI y el PAT de la IE. 
I10 Los objetivos generales del PEI y el PAT, están orientados a la solución de los problemas de la Institución Educativa. 
I11 Los objetivos del PEI y el PAT, se encuentran redactados en forma clara, concisa y es viable su cumplimiento. 
I12 Las normas y procedimientos del ROF y el MOF, son claras y precisas, para su desempeño laboral. 
I13 Los trabajadores de la Institución Educativa, se encuentran debidamente organizados en equipos, comités u otros y 
conocen sus respectivas funciones, responsabilidades y normas. 
I14 Existe coordinación y dirección de trabajo, con los colegas y directivos, para el cumplimiento de las metas y objetivos 
del PEI y el PAT, de la Institución Educativa. 
I15 Se siente estimulado(a) para alcanzar las metas y objetivos de los proyectos y planes que emprende la Institución Educativa. 
I16 La ética, la justicia, la honestidad, la libertad y respeto a las normas de convivencia; son valores que Ud., práctica dentro de 
la Institución. 
I17 Realiza actividades que no se encuentran planificadas en el PEI y el PAT de la Institución Educativa. 
I18 Cumple con las actividades que se encuentran previstas en el PEI y el PAT de la Institución Educativa.  
Del 09 al 18 1 - 5 
 
D3 Evaluación de 
estrategias 
I19 Se realizan acciones correctivas y se reprograman actividades no logradas, durante el proceso de ejecución de los 
proyectos y planes de la Institución Educativa. 
I20 Los resultados obtenidos mediante la ejecución de planes y proyectos, son comparados con los resultados de años anteriores. 
I21 Participa de reuniones o asambleas, para evaluar el cumplimiento de los objetivos, metas y actividades de los proyectos 
y planes de la Institución Educativa. 
I22 Se realiza el monitoreo y asesoramiento constante de los objetivos, metas y actividades programadas en los proyectos y 
planes de la Institución Educativa. 
I23 Recibe información permanente del seguimiento y control del logro de los proyectos y planes de la IE. 
I24 El desempeño de sus colegas es coherente con las actividades programadas en los proyectos y planes de la IE. 
I25 Al finalizar el año considera Ud., que ha cumplido con los proyectos y planes de la Institución Educativa, elaborados 
para el presente año escolar. 
I26 Las fortalezas de la Institución Educativa, son sostenidas y difundidas por todo el personal. 
I27 Las fortalezas de la Institución Educativa, son logros que unen y motivan al personal, para alcanzar las metas y objetivos 
de los proyectos y planes. 
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VARIABLE INDEPENDIENTE 2: Empowerment 
 




I1 Considera que Ud., tiene poder para tomar decisiones respecto a sus responsabilidades dentro de la Institución 
Educativa sin consultar a los directivos. 
I2 Conoce y cumple sus responsabilidades dentro de la Institución Educativa, sin consultar a los demás. 
I3 Trabaja, colabora y participa en equipo para cumplir sus responsabilidades dentro de la Institución Educativa. 
I4 Cuando tiene dudas con respecto a su trabajo, se siente en confianza con sus colegas para pedir ayuda. 
I5 Tiene libertad laboral y de opinión, dentro de la Institución Educativa.  
I6 Sus iniciativas y opiniones es valorado y reconocido dentro de la Institución Educativa, por sus colegas y 
directivos. 
Del 01 al 06 1 - 5 
 
D2   Motivación 
 
I7 Es reconocido permanentemente por sus logros dentro de su trabajo por los directivos de la Institución 
Educativa. 
I8 Existen políticas de reconocimiento e incentivo en la Institución Educativa, para motivar al personal que alcanza 
logros y metas. 
I9 Es informado permanentemente de los logros y resultados que obtiene la Institución Educativa. 
I10 Aporta y comparte ideas, habilidades, información con los directivos y colegas de su Institución Educativa para 
el logro de metas. 
I11 Las metas y objetivos logrados, son motivo de reconocimiento y felicitación para todos los trabajadores de la 
Institución Educativa. 
Del  





I12 La Institución Educativa, promueve capacitaciones y actualizaciones en forma permanente para mejorar su 
desempeño laboral. 
I13 Aspira o anhela ascender de cargo de mayor relevancia dentro de la Institución Educativa. 
I14 Se siente realizado profesionalmente con el cargo que desempeña. 
I15 Cuenta con los recursos, el mobiliario y material adecuado para realizar su trabajo en las mejores condiciones. 
I16 Los docentes mejor capacitados y actualizados de la Institución Educativa transfieren sus conocimientos, 
técnicas, estrategias y experiencias a sus demás colegas. 
I17 Observa con frecuencia que existe información secreta y que solo es dominado por un grupo de trabajadores. 
I18 El personal con mejor desempeño laboral es reconocido de forma continua por los miembros de la Institución 
Educativa. 
Del  
12 al 18 




I19 Brinda asesoramiento y ayuda al personal contratado o nuevo sobre el manejo de la Institución Educativa. 
I20 Observa que los directivos tienen cualidades de líder, con capacidad de guiar al personal para el logro de 
objetivos y metas de la Institución Educativa. 
I21 Su desempeño laboral está orientado hacia los objetivos y metas de la Institución Educativa. 
I22 Realiza una autoevaluación objetiva con respecto a su desempeño dentro de la Institución Educativa. 
I23 Recibe críticas constructivas con respecto a su desempeño dentro de la Institución Educativa. 
I24 Reconoce falencias o errores y las subsana en cuanto a su responsabilidad. 











en el clima 
organizacional 
de los docentes 







B) Determinar la 
influencia del 
empowerment 
en el clima 
organizacional 
de los docentes 











mente en el 
clima 
organizacio-
nal de los 










VARIABLE DEPENDIENTE: Clima organizacional 
 





I1 Directivos que contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de la institución. 
I2 Jefe inmediato superior que se preocupa por crear un ambiente laboral agradable. 
I3 Esfuerzo de los jefes que se encaminan al logro de objetivos de la institución. 
I4 Jefe inmediato superior que se reúne regularmente con el personal para coordinar aspectos de trabajo. 
I5 Permicencia para ser creativo e innovador en las soluciones de los problemas laborales. 
I6 Existencia de sana competencia entre compañeros. 
I7 Innovación como característica de vuestra organización. 
I8 Institución flexible que se adapta bien a los cambios. 
I9 Institución que reconoce habitualmente la buena labor realizada. 
I10 Beneficios que ofrecen en el trabajo que son los adecuados. 





I11 Institución democrática con confianza y autonomía en la función que cumple cada integrante. 
I12 Jefes y administrativos que asumen funciones con responsabilidad y con criterios organizacionales bien definidos. 
I13 Institución que observa eficiencia, dinamismo y productividad de parte de los responsables de la gestión. 
I14 Institución con una organización moderna e eficiente distribución de funciones. 
I15 Percepción que la institución mantiene un ambiente propicio y adecuado para el trabajo en equipo. 
I16 Identificación de un problema que busca mediadores que faciliten la posibilidad de solución. 
I17 Administrativos que definen el campo de acción que le compete y asumen la coordinación para seguir la 
solución del conflicto. 
I18 Identificación de las conductas propias y ajenas que provocan conflicto y trato por erradicarlas.  
I19 Abordaje de los conflictos con herramientas eficientes para mejorar el clima organizacional. 
I20 Actuación como mediador ayudando a la construcción de un acuerdo o consenso para aceptar el dialogo. 





I21 Institución que observa nuevas relaciones y un clima armónico. 
I22 Percepción de un ambiente agradable, positivo y de desarrollo en el trabajo. 
I23 Administrativos y jefes que asumen el compromiso de aportar lo mejor de sí para fortalecer la imagen 
institucional. 
I24 Agentes educativos que practican normas de convivencia para lograr un ambiente afectivo en el cual puedan 
desarrollar sus potencialidades. 
I25 Institución donde existe la capacidad de lograr la conciliación de ideas discrepantes y llegar al consenso. 
I26 Institución que establecen relaciones de respeto y cooperación con los demás. 
I27 Institución que acepta las normas de convivencia y se esfuerzan cada día por aceptarla. 
I28 Comunicación dentro de la institución para la cohesión de sus miembros y el compromiso con los objetivos 
institucionales.  
I29 Comunicación utilizada por los miembros de la institución que permite mantener un adecuado clima 
organizacional. 
I30 Actividades donde se practica las relaciones humanas, comunicación afectiva y efectiva entre docentes y 
directivos. 
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El presente instrumento tiene como propósito fundamental, recolectar valiosa 
información acerca del desarrollo de la planificación estratégica en la Institución Educativa 




A continuación le mostramos una serie de enunciados, léalo detenidamente y conteste 
todas las preguntas. La encuesta es anónima solo tiene fines académicos. No hay respuestas 
correctas ni incorrectas. Trate de ser sincero en sus respuestas y utilice cualquiera de las 
escalas de estimación. 
 
La escala de estimación posee valores de equivalencia de 1 al 5 que indican el grado mayor 
o menor de satisfacción de la norma contenida en el instrumento de investigación. Para lo 
cual deberá tener en cuenta los siguientes criterios:  
ESCALA EQUIVALENCIA 
5 Siempre 
4 Casi Siempre 
3 A Veces 
2 Casi Nunca 
1 Nunca 
 
Para determinar la valoración, marque con un aspa (x) en uno de los casilleros, de acuerdo 
con la tabla de equivalencia: 
I FORMULACIÓN DE ESTRATEGIAS 
Valoración 
1 2 3 4 5 
1 
Cumple y conoce los objetivos presentados en el PEI para el logro de la misión y visión de 





Participa, coordina y toma decisiones para la elaboración del PEI y el PAT de la Institución 
Educativa.      
3 
Participa y utiliza información de su comunidad para la elaboración del diagnóstico del 
PEI y el PAT.      
4 
Participa y elabora la matriz FODA para identificar: Fortalezas, oportunidades, debilidades 
y amenazas de la Institución Educativa.      
5 
Conoce y se siente identificado con la misión (razón de ser) de la Institución Educativa en 
que labora.      
6 
Ejecuta actividades que están orientadas al logro de la visión (Ideal de la organización) de 
la Institución Educativa      
7 
El PEI y el PATMA de la Institución Educativa, contiene estrategias o acciones elaboradas con 
base a la matriz FODA (Fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas).      
8 
Las estrategias o acciones plasmadas en el PEI y el PAT, son pertinentes para el logro de 
los objetivos de la Institución Educativa.      
 
II IMPLEMENTACIÓN DE ESTRATEGIAS 
Valoración 
1 2 3 4 5 
9 
Cuenta con presupuesto, materiales, bienes y otros para cumplir con las actividades del 
PEI y el PAT de la IE.      
10 
Los objetivos generales del PEI y el PAT, están orientados a la solución de los problemas 
de la Institución Educativa.      
11 
Los objetivos del PEI y el PAT, se encuentran redactados en forma clara, concisa y es 
viable su cumplimiento.      
12 
Las normas y procedimientos del ROF y el MOF, son claras y precisas, para su desempeño 
laboral.      
13 
Los trabajadores de la Institución Educativa, se encuentran debidamente organizados en 
equipos, comités u otros y conocen sus respectivas funciones, responsabilidades y normas.      
14 
Existe coordinación y dirección de trabajo, con los colegas y directivos, para el 
cumplimiento de las metas y objetivos del PEI y el PAT, de la Institución Educativa.      
15 
Se siente estimulado(a) para alcanzar las metas y objetivos de los proyectos y planes que 
emprende la Institución Educativa.      
16 
La ética, la justicia, la honestidad, la libertad y respeto a las normas de convivencia; son 
valores que Ud., práctica dentro de la Institución.      
17 
Realiza actividades que no se encuentran planificadas en el PEI y el PAT de la Institución 
Educativa.      
18 
Cumple con las actividades que se encuentran previstas en el PEI y el PAT de la Institución 
Educativa.      
 
 III EVALUACIÓN DE ESTRATEGIAS 
Valoración 
1 2 3 4 5 
19 
Se realizan acciones correctivas y se reprograman actividades no logradas, 
durante el proceso de ejecución de los proyectos y planes de la Institución 
Educativa. 
     
20 
Los resultados obtenidos mediante la ejecución de planes y proyectos, son 
comparados con los resultados de años anteriores.      
21 
Participa de reuniones o asambleas, para evaluar el cumplimiento de los 
objetivos, metas y actividades de los proyectos y planes de la Institución 
Educativa. 
     
22 
Se realiza el monitoreo y asesoramiento constante de los objetivos, metas y 
actividades programadas en los proyectos y planes de la Institución Educativa.      
23 
Recibe información permanente del seguimiento y control del logro de los 
proyectos y planes de la IE.      
24 
El desempeño de sus colegas es coherente con las actividades programadas en 
los proyectos y planes de la IE.      
25 
Al finalizar el año considera Ud., que ha cumplido con los proyectos y planes 
de la Institución Educativa, elaborados para el presente año escolar.      
26 
Las fortalezas de la Institución Educativa, son sostenidas y difundidas por todo 
el personal.      
27 
Las fortalezas de la Institución Educativa, son logros que unen y motivan al 
personal, para alcanzar las metas y objetivos de los proyectos y planes.      
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FECHA  :……………………….…… EDAD:……..… SEXO:...................... 
 ESTIMADO DOCENTE: 
 
El presente instrumento tiene como propósito fundamental, recolectar valiosa 
información acerca del desarrollo del empowerment en la Institución Educativa “Juana 




A continuación le mostramos una serie de enunciados, léalo detenidamente y conteste 
todas las preguntas. La encuesta es anónima solo tiene fines académicos. No hay respuestas 
correctas ni incorrectas. Trate de ser sincero en sus respuestas y utilice cualquiera de las 
escalas de estimación. 
 
La escala de estimación posee valores de equivalencia de 1 al 5 que indican el grado mayor 
o menor de satisfacción de la norma contenida en el instrumento de investigación. Para lo 
cual deberá tener en cuenta los siguientes criterios:  
ESCALA EQUIVALENCIA 
5 Siempre 
4 Casi Siempre 
3 A Veces 
2 Casi Nunca 
1 Nunca 
 
Para determinar la valoración, marque con un aspa (x) en uno de los casilleros, de acuerdo 
con la tabla de equivalencia: 
I PODER 
Valoración 
1 2 3 4 5 
1 
Considera que Ud., tiene poder para tomar decisiones respecto a sus 





Conoce y cumple sus responsabilidades dentro de la Institución Educativa, sin 
consultar a los demás. 
     
3 
Trabaja, colabora y participa en equipo para cumplir sus responsabilidades dentro de 
la Institución Educativa.      
4 
Cuando tiene dudas con respecto a su trabajo, se siente en confianza con sus colegas 
para pedir ayuda.      
5 Tiene libertad laboral y de opinión, dentro de la Institución Educativa.      
6 
Su iniciativa y opinión es valorado y reconocido dentro de la Institución Educativa, 
por sus colegas y directivos. 




1 2 3 4 5 
7 
Es reconocido permanentemente por sus logros dentro de su trabajo por los 
directivos de la Institución Educativa. 
     
8 
Existen políticas de reconocimiento e incentivo en la Institución Educativa, para 
motivar al personal que alcanza logros y metas. 
     
9 
Es informado permanentemente de los logros y resultados que obtiene la Institución 
Educativa.      
10 
Aporta y comparte ideas, habilidades, información con los directivos y colegas de 
su Institución Educativa para el logro de metas.      
11 
Las metas y objetivos logrados, son motivo de reconocimiento y felicitación para 
todos los trabajadores de la Institución Educativa. 




1 2 3 4 5 
12 
La Institución Educativa, promueve capacitaciones y actualizaciones en forma 
permanente para mejorar su desempeño laboral.      
13 
Aspira o anhela ascender de cargo de mayor relevancia dentro de la Institución 
Educativa. 
     
14 Se siente realizado profesionalmente con el cargo que desempeña.      
15 
Cuenta con los recursos, el mobiliario y material adecuado para realizar su trabajo 
en las mejores condiciones.      
16 
Los docentes mejor capacitados y actualizados de la Institución Educativa transfieren 
sus conocimientos, técnicas, estrategias y experiencias a sus demás colegas. 
     
17 
Observa con frecuencia que existe información secreta y que solo es dominado por 
un grupo de trabajadores. 
     
18 
El personal con mejor desempeño laboral es reconocido de forma continua por los 




1 2 3 4 5 
19 
Brinda asesoramiento y ayuda al personal contratado o nuevo sobre el manejo de la 
Institución Educativa. 
     
20 
Observa que los directivos tienen cualidades de líder, con capacidad de guiar al 
personal para el logro de objetivos y metas de la Institución Educativa.      
21 
Su desempeño laboral está orientado hacia los objetivos y metas de la Institución 
Educativa.      
22 
Realiza una autoevaluación objetiva con respecto a su desempeño dentro de la 
Institución Educativa. 
     
23 
Recibe críticas constructivas con respecto a su desempeño dentro de la Institución 
Educativa. 
     
24 Reconoce falencias o errores y las subsana en cuanto a su responsabilidad.      
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FECHA  :……………………….…… EDAD:……..… SEXO:...................... 
 
 ESTIMADO DOCENTE: 
 
El presente instrumento tiene como propósito fundamental, recolectar valiosa 
información acerca del desarrollo del clima organizacional de la Institución Educativa 




A continuación le mostramos una serie de enunciados, léalo detenidamente y conteste 
todas las preguntas. La encuesta es anónima solo tiene fines académicos. No hay respuestas 
correctas ni incorrectas. Trate de ser sincero en sus respuestas y utilice cualquiera de las 
escalas de estimación. 
 
La escala de estimación posee valores de equivalencia de 1 al 5 que indican el grado mayor 
o menor de satisfacción de la norma contenida en el instrumento de investigación. Para lo 
cual deberá tener en cuenta los siguientes criterios:  
ESCALA EQUIVALENCIA 
5 Siempre 
4 Casi Siempre 
3 A Veces 
2 Casi Nunca 
1 Nunca 
 
Para determinar la valoración, marque con un aspa (x) en uno de los casilleros, de acuerdo 
con la tabla de equivalencia: 
I POTENCIAL HUMANO 
Valoración 
1 2 3 4 5 




2 Su jefe inmediato superior se preocupa por crear un ambiente laboral agradable.      
3 Los esfuerzos de los directivos se encaminan al logro de objetivos de la institución.      
4 
Su jefe inmediato superior se reúne regularmente con los docentes para coordinar 
aspectos de trabajo.      
5 Se le permite ser creativo e innovador en las soluciones de los problemas laborales.      
6 Existe sana competencia entre sus compañeros.      
7 La innovación es característica de vuestra organización.      
8 Su institución es flexible y se adapta bien a los cambios.      
9 En su institución le reconocen habitualmente la buena labor realizada.      
10 Los beneficios que ofrecen en su trabajo son los adecuados.      
 
II DISEÑO ORGANIZACIONAL 
Valoración 
1 2 3 4 5 
11 
En su institución se trabaja de manera democrática y se brinda confianza y autonomía en 
la función que cumple cada integrante.      
12 
El director y docentes asumen sus funciones con responsabilidad y con criterios 
organizacionales bien definidos.      
13 
En su institución se observa eficiencia, dinamismo y productividad de parte de los 
responsables de la gestión.      
14 Su institución es una organización moderna con una eficiente distribución de funciones.      
15 Percibe que su institución mantiene un ambiente propicio y adecuado para el trabajo en equipo.      
16 Al identificar un problema se busca mediadores que faciliten la posibilidad de solución.      
17 
El docente define el campo de acción que le compete y asume la coordinación y el 
seguimiento para la solución del conflicto.      
18 
Ud. Identifica las conductas propias y ajenas que provocan conflicto y trata de 
erradicarlas.      
19 
Ud. Aborda los conflictos con herramientas eficientes para mejorar el clima 
organizacional.      
20 
Ud. Actúa como mediador ayudando a la construcción de un acuerdo o consenso para 
aceptar el dialogo.      
 
III CULTURA ORGANIZACIONAL 
Valoración 
1 2 3 4 5 
21 En su institución se observa un clima de armonía y nuevas relaciones.      
22 Se percibe un ambiente agradable, positivo y de desarrollo en el trabajo.      
23 
Los docentes y el director asumen el compromiso de aportar lo mejor de sí para fortalecer 
la imagen institucional.      
24 
Los agentes educativos practican normas de convivencia para lograr un ambiente afectivo 
en el cual puedan desarrollarse sus potencialidades.      
25 
En su institución existe la capacidad de lograr la conciliación de ideas discrepantes y 
llegar al consenso.      
26 En su institución se establecen relaciones de respeto y cooperación con los demás.      
27 En su institución se aceptan normas de convivencia y se esfuerzan cada día por aceptarlas.      
28 
La comunicación dentro de la institución permite la cohesión de sus miembros y su 
compromiso con los objetivos institucionales.      
29 
La comunicación utilizada por los miembros de la institución permite mantener un 
adecuado clima organizacional.      
30 
A través de actividades se practica las relaciones humanas, originando comunicación 
afectiva y efectiva entre docentes y directivos.      
 



































UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
“Alma Máter del Magisterio Nacional” 
 
ESCUELA DE POSGRADO 
WALTER PEÑALOZA RAMELLA 




VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS  
DEL CUESTIONARIO SOBRE LA PLANIFICACIÓN ESTRATÉGICA 
 
 
El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los 
docentes dedicados a la investigación, y especialistas en Ciencias de la Educación en relación 
al contenido del cuestionario sobre la planificación estratégica, la misma que será aplicado 
a los docentes de la Institución Educativa Juana Alarco de Dammert, como parte del 
desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de Doctor en Ciencias de la 
Educación. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
Identificación del Experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 





A continuación se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el grado 
de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas: 
NIÑO CUEVA, MOISÉS RONAL 
UNIVERSIDAD CATÓLICA SEDES SAPIENTIAE 
DOCENTE 
DOCTOR 








0 – 20% 
Malo 
21 – 40% 
Regular 
41 – 60% 
Bueno 
61 – 80% 
Muy Bueno 
81 – 100% 
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66-70 71-75 76-80 81-85 86-90 91-95 96-100 
1. CLARIDAD Está formulado con lenguaje apropiado.                     
2. OBJETIVIDAD Está expresado en estándares observables.                     
3. ACTUALIDAD 
Adecuado al avance de la ciencia y 
tecnología. 
                    
4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica.                     
5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en cantidad y 
calidad. 
                    
6.INTENCIONALIDAD 
Adecuado para valorar los aspectos de la 
Planificación estratégica. 
                    
7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teóricos-científicos de la 
Planificación estratégica. 
                    
8. COHERENCIA 
Entre las variables, dimensiones e 
indicadores. 
                    
9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al propósito de la 
investigación. 
                    
10. PERTINENCIA Oportunidad, adecuación y conveniencia.                     
 
II. OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  ………………………………………………………………………………………………….. 
 
III. PROMEDIO DE VALORACIÓN:  
________________________ 
Lugar y Fecha:……………………………………………..….                       Firma del Experto Informante 
DNI. Nº........................Telf. Nº..........................
95%  
TÍTULO:   INFLUENCIA DE LA PLANIFICACIÓN ESTRATÉGICA Y EL EMPOWERMENT EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES DE LA 
INSTITUCIÓN EDUCATIVA “JUANA ALARCO DE DAMMERT”, MIRAFLORES, LIMA, 2015. 
 
Autora: Mg. David Ojeda Parra. 
Aplicable 
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VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS  
DEL CUESTIONARIO SOBRE EL EMPOWERMENT 
 
 
El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de 
los docentes dedicados a la investigación, y especialistas en Ciencias de la Educación en 
relación al contenido del cuestionario sobre el empowerment, la misma que será aplicado 
a los docentes de la Institución Educativa Juana Alarco de Dammert, como parte del 
desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de Doctor en Ciencias de la 
Educación. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
Identificación del Experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 





A continuación se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el 
grado de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas: 
NIÑO CUEVA, MOISÉS RONAL 
UNIVERSIDAD CATÓLICA SEDES SAPIENTIAE 
DOCENTE 
DOCTOR 








0 – 20% 
Malo 
21 – 40% 
Regular 
41 – 60% 
Bueno 
61 – 80% 
Muy Bueno 
81 – 100% 
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66-70 71-75 76-80 81-85 86-90 91-95 96-100 
1. CLARIDAD Está formulado con lenguaje apropiado.                     
2. OBJETIVIDAD Está expresado en estándares observables.                     
3. ACTUALIDAD 
Adecuado al avance de la ciencia y 
tecnología. 
                    
4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica.                     
5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en cantidad y 
calidad. 
                    
6.INTENCIONALIDAD 
Adecuado para valorar los aspectos del 
Empowerment. 
                    
7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teórico-científicos del 
Empowerment. 
                    
8. COHERENCIA 
Entre las variables, dimensiones e 
indicadores. 
                    
9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al propósito de la 
investigación. 
                    
10. PERTINENCIA Oportunidad, adecuación y conveniencia.                     
 
II. OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  ………………………………………………………………………………………………….. 
 
III. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
________________________ 
Lugar y Fecha: ……………………………..                                                   Firma del Experto Informante 
DNI. Nº........................Telf. Nº..........................
TÍTULO:   INFLUENCIA DE LA PLANIFICACIÓN ESTRATÉGICA Y EL EMPOWERMENT EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES DE LA 
INSTITUCIÓN EDUCATIVA “JUANA ALARCO DE DAMMERT”, MIRAFLORES, LIMA, 2015. 
 
Autora: Mg. David Ojeda Parra. 
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VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS  
DEL CUESTIONARIO SOBRE LA PLANIFICACIÓN ESTRATÉGICA 
 
 
El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los 
docentes dedicados a la investigación, y especialistas en Ciencias de la Educación en relación 
al contenido del cuestionario sobre la planificación estratégica, la misma que será aplicado 
a los docentes de la Institución Educativa Juana Alarco de Dammert, como parte del 
desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de Doctor en Ciencias de la 
Educación. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
Identificación del Experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 





A continuación se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el grado 
de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas: 
ROJAS CACHUAN, MOISÉS 











0 – 20% 
Malo 
21 – 40% 
Regular 
41 – 60% 
Bueno 
61 – 80% 
Muy Bueno 
81 – 100% 
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66-70 71-75 76-80 81-85 86-90 91-95 96-100 
1. CLARIDAD Está formulado con lenguaje apropiado.                     
2. OBJETIVIDAD Está expresado en estándares observables.                     
3. ACTUALIDAD 
Adecuado al avance de la ciencia y 
tecnología. 
                    
4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica.                     
5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en cantidad y 
calidad. 
                    
6.INTENCIONALIDAD 
Adecuado para valorar los aspectos de la 
Planificación estratégica. 
                    
7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teóricos-científicos de la 
Planificación estratégica. 
                    
8. COHERENCIA 
Entre las variables, dimensiones e 
indicadores. 
                    
9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al propósito de la 
investigación. 
                    
10. PERTINENCIA Oportunidad, adecuación y conveniencia.                     
 
V. OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  ………………………………………………………………………………………………….. 
 
VI. PROMEDIO DE VALORACIÓN:  
______ __________________ 
Lugar y Fecha:……………………………………………..….                       Firma del Experto Informante 
DNI. Nº........................Telf. Nº..........................
95%  
TÍTULO:   INFLUENCIA DE LA PLANIFICACIÓN ESTRATÉGICA Y EL EMPOWERMENT EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES DE LA 
INSTITUCIÓN EDUCATIVA “JUANA ALARCO DE DAMMERT”, MIRAFLORES, LIMA, 2015. 
 
Autora: Mg. David Ojeda Parra. 
Aplicable 
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VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS  
DEL CUESTIONARIO SOBRE EL EMPOWERMENT 
 
 
El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de 
los docentes dedicados a la investigación, y especialistas en Ciencias de la Educación en 
relación al contenido del cuestionario sobre el empowerment, la misma que será aplicado 
a los docentes de la Institución Educativa Juana Alarco de Dammert, como parte del 
desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de Doctor en Ciencias de la 
Educación. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
Identificación del Experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 





A continuación se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el 
grado de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas: 
ROJAS CACHUAN, MOISÉS 











0 – 20% 
Malo 
21 – 40% 
Regular 
41 – 60% 
Bueno 
61 – 80% 
Muy Bueno 
81 – 100% 
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66-70 71-75 76-80 81-85 86-90 91-95 96-100 
1. CLARIDAD Está formulado con lenguaje apropiado.                     
2. OBJETIVIDAD Está expresado en estándares observables.                     
3. ACTUALIDAD 
Adecuado al avance de la ciencia y 
tecnología. 
                    
4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica.                     
5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en cantidad y 
calidad. 
                    
6.INTENCIONALIDAD 
Adecuado para valorar los aspectos del 
Empowerment. 
                    
7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teórico-científicos del 
Empowerment. 
                    
8. COHERENCIA 
Entre las variables, dimensiones e 
indicadores. 
                    
9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al propósito de la 
investigación. 
                    
10. PERTINENCIA Oportunidad, adecuación y conveniencia.                     
 
V. OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  ………………………………………………………………………………………………….. 
 
VI. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
________________________ 
Lugar y Fecha: ……………………………..                                                   Firma del Experto Informante 
DNI. Nº........................Telf. Nº..........................
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VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS  
DEL CUESTIONARIO SOBRE LA PLANIFICACIÓN ESTRATÉGICA 
 
 
El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los 
docentes dedicados a la investigación, y especialistas en Ciencias de la Educación en relación 
al contenido del cuestionario sobre la planificación estratégica, la misma que será aplicado 
a los docentes de la Institución Educativa Juana Alarco de Dammert, como parte del 
desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de Doctor en Ciencias de la 
Educación. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
Identificación del Experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 





A continuación se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el grado 
de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas: 
JAIME CÁRDENAS, JORGE LUÍS 











0 – 20% 
Malo 
21 – 40% 
Regular 
41 – 60% 
Bueno 
61 – 80% 
Muy Bueno 
81 – 100% 
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66-70 71-75 76-80 81-85 86-90 91-95 96-100 
1. CLARIDAD Está formulado con lenguaje apropiado.                     
2. OBJETIVIDAD Está expresado en estándares observables.                     
3. ACTUALIDAD 
Adecuado al avance de la ciencia y 
tecnología. 
                    
4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica.                     
5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en cantidad y 
calidad. 
                    
6.INTENCIONALIDAD 
Adecuado para valorar los aspectos de la 
Planificación estratégica. 
                    
7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teóricos-científicos de la 
Planificación estratégica. 
                    
8. COHERENCIA 
Entre las variables, dimensiones e 
indicadores. 
                    
9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al propósito de la 
investigación. 
                    
10. PERTINENCIA Oportunidad, adecuación y conveniencia.                     
 
VIII. OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  ………………………………………………………………………………………………….. 
 
IX. PROMEDIO DE VALORACIÓN:  
__ ____ ______ ____________ 
Lugar y Fecha:……………………………………………..….                       Firma del Experto Informante 
DNI. Nº........................Telf. Nº..........................
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VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS  
DEL CUESTIONARIO SOBRE EL EMPOWERMENT 
 
 
El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de 
los docentes dedicados a la investigación, y especialistas en Ciencias de la Educación en 
relación al contenido del cuestionario sobre el empowerment, la misma que será aplicado 
a los docentes de la Institución Educativa Juana Alarco de Dammert, como parte del 
desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de Doctor en Ciencias de la 
Educación. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
Identificación del Experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 





A continuación se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el 
grado de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas: 
JAIME CÁRDENAS, JORGE LUÍS 







VII. ASPECTOS DE VALIDACIÓN: CUESTIONARIO SOBRE EMPOWERMENT 
INDICADORES CRITERIOS 
Muy Malo 
0 – 20% 
Malo 
21 – 40% 
Regular 
41 – 60% 
Bueno 
61 – 80% 
Muy Bueno 
81 – 100% 
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66-70 71-75 76-80 81-85 86-90 91-95 96-100 
1. CLARIDAD Está formulado con lenguaje apropiado.                     
2. OBJETIVIDAD Está expresado en estándares observables.                     
3. ACTUALIDAD 
Adecuado al avance de la ciencia y 
tecnología. 
                    
4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica.                     
5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en cantidad y 
calidad. 
                    
6.INTENCIONALIDAD 
Adecuado para valorar los aspectos del 
Empowerment. 
                    
7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teórico-científicos del 
Empowerment. 
                    
8. COHERENCIA 
Entre las variables, dimensiones e 
indicadores. 
                    
9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al propósito de la 
investigación. 
                    
10. PERTINENCIA Oportunidad, adecuación y conveniencia.                     
 
VIII. OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  ………………………………………………………………………………………………….. 
 
IX. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
________________________ 
Lugar y Fecha: ………………………………………….                       Firma del Experto Informante 
DNI. Nº........................Telf. Nº................. 
 
 
TÍTULO:   INFLUENCIA DE LA PLANIFICACIÓN ESTRATÉGICA Y EL EMPOWERMENT EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS DOCENTES DE LA 
INSTITUCIÓN EDUCATIVA “JUANA ALARCO DE DAMMERT”, MIRAFLORES, LIMA, 2015. 
 
Autora: Mg. David Ojeda Parra. 
Lima  06 de Abril de 2016    
Aplicable 
95%  
